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Voorwoord 
Met onderhavige studie willen we een bijdrage leveren tot een meer 
systematisch inzicht in de problematiek van arbeidsverhoudingen in 
multinationale ondernemingen. 
Aan de hand van een beschrijving en vérklaring van collectief arbeids-
rechtelijke normensystemen in de multinationale petroleumsector is de 
centrale doelstelling van de studie, te verduidelijken in welke mate de 
multinationaliteit van de aktoren aan werkgeverszijde een impact uitoe-
fent op arbeidsverhoudingen, op de regelvorming i.v.m. arbeid in onderge-
schikt verband m.a.w •• 
Het is eveneens de bedoeling, langs de bespreking van onze bevindingen 
die betrekking hebben op de petroleumsector specifiek, bij te dragen tot 
de meer algemene tehoretische discussie over arbeidsverhoudingen en 
multinationale ondernemingen. 
Het wordt dus duidelijk dat in deze verhandeling voornamelijk probleem-
detecterende doelstellingen centraal staan, die hoofdzakelijk gericht 
zijn op een beschrijving en verklaring van het gedrag van multinationale 
ondernemingen, wat impliceert dat deze studie zich in de diagnostieke 
fase van de problematiek situeert. Dat de publieke en akademische 
belangstelling ten aanzien van de problematiek van mul_tinationale 
·ondernemingen en arbeidsverhoudingen is teruggelopen, en dat men vrij • 
algemeen de overtuiging is toegedaan dat deze diagnostieke fase reeds is 
doorgelopen vormt o.i. hierbij geen probleem. Integendeel. We kunnen 
ons afvragen of de meer recente remediërende benadering van de problema-
tiek arbeidsverhoudingen en multinationale ondernemingen, waarbij 
multinationale ondernemingen vrij duidelijk als bijzondere en specifieke 
aktor in arbeidsverhoudingen worden benaderd, niet soms overhaast is tot 
stand gekomen, en misschien eerder is beïnvloed vanuit een partisane en 
eerder ongenuanceèrde publieke opinievorming, dan vanuit gedetailleerd 
en doorgedreven onderzoek. Een nood aan gedetailleerd onderzoek blijft 
o.i. bestaan, omdat de studie van arbeidsverhoudingen in multinationale 
ondernemingen kan bijdragen tot de wetenschappelijke benadering van 
arbeidsverhoudingen algemeen, en omdat, _in de tweede plaats en in het 
bijzonder, kan worden bijgedragen tot een herbronning van de premissen 
van de remediërende benadering van multinationale ondernemingen, die 
aktueel, na een eerste proefperiode te hebben doorlopen, voor eventuele 
bijsturing vatbaar zijn. 
We hebben onze studie als volgt opgebouwd. 
In een eerste deel wordt het algemeen kader van de problematiek ge-
schetst : de twee centrale concepten, arbeidsverhoudingen en multinatio-
nale ondernemingen worden gedefinieerd, de bestaande literatuur wordt 
kritisch doorgelicht, en de onderzoeksvragen worden verder geëxplici-
teerd. Dit wordt gevolgd door'een voorstelling van de casestudy in de 
petroleumsector, m.n. een toelichting van de gebruikte methodologie en 
een overzicht van de omgeving binnen dewelke arbeidsverhoudingen zich 
realiseren. 
In een tweede deel vat het veldonderzoek aan, met een doorlichten van de 
wijze waarop multinationale ondernemingen zich integreren in 4e formele 
organisatie van arbeidsverhoudingen in België, ~p sektorieel en onderne-
mingsvlak. Er wordt dus onderzocht hoe de collectief arbeidsrechterlijke 
nonnensystemen inzake de organisatie van arbeidsverhoudingen in de 
multinationale petroleumsector en de multinationale ondernemingen zich 
ontwikkelen en hoe de aktoren normen hebben ·uitgebouwd tot organisatie 
en regeling van hun onderlinge verhoudingen. 
In een derde deel tenslotte wordt voornamelijk aandacht besteed aan het 
collectief overleg in multinationale ondernemingen over tewerkstelling 
en loon- én arbeidsvoorwaarden. Er zal dus worden onderzocht hoe de 
collectief arbeidsrechtelijke normensystemen, die inhoudelijk het 
gebruik van arbeid in ondergeschikt verband regelen, zich hebben ontwik-
keld in de sector en de multinationale ondernemingen. 
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Hoofdstuk I. De uitgangspunten.van.de studie. De.probleemstelling multi-
. nationale . ondernemingen~arbeidsverhoud.ingen. 
In dit eerste hoofdstuk zullen we de uitgangspunten van deze studie 
verduidelijken. 
Dit betekent dat in de eerste-plaats de twee centrale concepten arbeidsver-
houdingen en multinationale ondernemingen, een nadere toelichting vereisen : 
· · · 1 h · bl · · d h · ·van de 1 · · 1 d op summiere Wl.JZe za et pro eem v.a~ e omsc ri.Jving mu tinati.ona e on er-
neming worden benaderd,· en wordt enige aandacht besteed aan een definiëring 
van het concept arbeidsverhoudingen en aan het selecteren van een analyse-
kader voor de studie van arbeidsverhoudingen. 
Deze verduidelijking van concepten maakt het dan mogelijk om in de tweede 
plaats te gaan onderzoe~I\ioe de literatuur de problematiek multinationale 
ondernemingen en arbeidsverhoudingen tot op heden heeft benaderd. Gegroepeerd 
rond de belangrijkste probleemthema's zal een kritisch overzicht worden ge-
geven van de stand van onderzoek. 
In een derde afdeling tenslotte zullen de uitgangs.punten en themata van dit 
onderzoek specifiek worden geprofileerd. Dit omvat dus een korte schets van 
de maatschappelijke en theoretische uitgangspunten die dit onderzoek schragen, 
en een verduidelijking van de onderzoeksvragen en benaderingen die deze studie 
onderscheiden van het tot op heden gevoerde onderzoek. 
Afdeling. 1 •.. Omschrijving .van .de twee. centrale. concepten. multinationale 
.. onderneniing~n. en. arbei~sverhoudingen. 
§ 1. Eén· omschrijving ·van 'hét ·concept multirtati.onale · ortderrtéming. 
De eerste taak in deze verha.ndeling bestaat erin het concept multinationale 
onderneming te definiëren en nader te omschrijven wat hieronder wordt begrepen. 
Dit is niet zo'n eenvoudige opdracht. Ondanks het feit inmlers dat de verschil-
lende bijdragen in verband met de problematiek rond multinationale onder-
nemingen (MNO) intussen zijn uitgegroeid tot een impressionante hoeveelheid 
literatuur, en dat in concreto, inzake de definiëring van de MNO, een veelheid 
van formuleringen werd voorgesteld, kunnen we samen met Vanden Bulcke en 
anderen (1) vaststellen dat vooralsnog het definitie probleem geen be-
(:., 
(1) Van Den Bulcke, D~ ·De multinationale ·ondèrrtéming; ·een"typcHogisché ·bena-
déring, SERUG, Gent, 1975, p.13; E.E.G., De multinationale ondernemingen 
te~en de ach ten~rond van de connnunautaire _,.... ......... ,.; ........ ,....... " ... ,..._..,, "a ." ....... ;i,,., 
2. 
vredigende oplossing heeft gevonden (:t). 
- .......... -- .. :"·::.·.--..' 
1. ,De problemen en de mogelijke benaderingswijze· bij de definiëring van de 
multinationale onderneming. . -:-
De problemen die zich stellen bij het definiëren of omschrijven van het be-
grip multinationale onderneming zijn immers vrij omvangrijk. Vooreerst is het 
duidelijk dat in de ganse discussie rond MNO (in de mate dat deze problematiek 
politiek-economische problemen reveleert) divergenties in waarde oordelen en 
ideologische opstellingen zijn gereflecteerd, waarvan het niet verwonderlijk 
is dat deze ook de problematiek van de definiëring beïnvloeden a). In de 
tweede plaats is de MNO, als economisch verschijnsel, een complex fenomeen, 
variërend in verschijningsvorm (aktiviteiten, organisatie, vorm, omvang, 
mentaliteit enz.) en gekenmerkt door een veelheid van facet ten; dit kan dus 
moeilijk worden gevat in één definitie van universele, eenduidige en ex-
clusieve betekenis, tenzij deze definitie van zeer algemene aard is, hierdoor 
veel van haar analytische kracht verliest, en verschillende aspecten die bij 
de studie van MNO vanuit een welbepaald perspectief belangrijk zijn, niet 
vervat. 
Het zijn deze swmnier opgesomde moeilijkheden die mede aan de basis: liggen 
van de diversiteit in de definiëring van de MNO, die,, voorzover we reeds tijdens 
ons onderzoek konden vaststellen, resulteerde in een tachtigtal verschillende 
omschrijvingen en categoriseringen van de MNO. 
Ondanks het feit dat we de kennisverruimende bijdragen van deze verschillende 
pogingen tot definiëring erkennen, is het om verschillende redenen niet onze 
bedoeling deze verder aan te vullen door bij proeve van originaliteit hieraan 
nog een definitie toe te voegen die op strikt volledige wijze het fenomeen 
MNO poogt te omschrijven. 
We zijn inderdaad van oordeel dat het belang van de definiëring van de MNO, 
in de betekenis althans van een allesomvattende en afgelijnde definiëring, ook 
niet mag worden overschat. 
Een dergelijke (juridische verantwoorde) definitie van de !'.~O krijgt immers 
slecl}ts strikte.noodzakelijkheid in de mate dat ze beantwoordt aan wel-
bepaalde functionele doeleinden en mn. zou dienen als uitgangspunt voor het juridische 
vastleggen van bepalingen omtrent het fenomeen MNO. 
(l) Ook binnen het kader van de speciaal binnen de ECOSOC opgerichte Commissie 
voor de studie van MNO's werden vooralsnog geen volledig bevredigende op-
lossingen gevonden en blijft de problematiek van de definiëring aktueel. 
Over de aktiviteiten van de "Commission on TNC's" zie Wellens, K., ·in.ter-
. · nationalè · réglemerttèrin.g ·van transnátiónalè · onçlerrtértdrtgen, CED Samson, Brussel 
1979, p.155 ev. en p.264 ev. (2) Kenschetsend is bv. de voortdurende discussie binnen de commission ~on TNC's 
3. 
In het licht van dergelijke doelstellingen is een strikte juridische defi-
nitie noodzakelijk, omdat het subject van de normatieve bepalingen moet kun-
. . 
nen worden afgelijnd en moet kunnen worden bepaald in welke mate de diverse 
vormen van multinationalisering en de diverse wijzen waarop grensoverschrij-
dende aktiviteiten worden georganiseerd in de economische werkelijkheid, 
al dan niet als multinationale onderneming kunnen worden gekwalificeerd. (1) 
In een studie als deze echter, die vnl. vertrekt vanuit een diagnostiek 
. . 
perspectief met het oog op het identificeren van de impact van multinationale 
. . . 
ondernemingen (als ondernemingen die zich op basis van kenmerken 
relevant voor arbeidsverhoudingen van nationale ondernemingen onderscheiden) 
. . 
op arbeidsverhoudingen, stelt zich het probleem niet op dezelfde wijze. 
Vermits het de bedoeling is inzicht te verwerven in de wij ze waarop de 
"gemiddelde" multinationale ondernemingen (beantwoordend aan het gangbare 
gebruik van de term, mn. grote internationale ondernemingen) een impact 
uitoefenen op arbeidsverhoudingen, volstaat in een dergelijke definiëtings-
poging het identificeren van de gemengde deler(de basis- en wezenskenmerken) 
die dergelijke ondernemingen differentieert. 
Tegenover de verschillende definiëringsbenaderingen betekent dit dus dat 
primo niet wordt gezocht naar een strikte juridische ómschrijving. Centraal 
daarin staat de bedoeling het maatschappelijk en economisch fenomeen 
. . 
dat de MNO is, onder te brengen in de traditionele rechtscategorieën, 
(zie bv. de parallelle poging om het begrip onderneming juridisch te definiëren) 
en het van daaruit precies af te bakenen met het oog op normering. 
(1) Dergelijke definiëring .is .er dus op. gericht bv. vast te stellen in welke 
mate .een onderneming met .een .zeer .beperkte .handelsvestiging in het 
buitenland (bv. een handelsvertegenwoordiger) onder de definiëring MNO 
valt, in welke mate kontrakten met (een) buitenlandse onderneming(en) 
(verenigingskontrakten - integratiekontrakten) aanleiding geven tot 
het ontstaan van multinationale ondernemingen .. etc •........... 
Zie ook Blanpain, R •. ~ · Thê "OECD· Guidelirtes: for ."mul tinatiortals, Kluwer, 
1979, p.229 e.v. 
4. 
Zelfs in dit verband moeten we opmerken, dat in de ons tot dusver bekende 
praktijk van normering i.v.m. MNO, om welke reden ook, geen strikte definiëring 
van de MNO werd vooropgesteld. In de Richtlijnen voor multinationale onderne-
mingen, uitgaande van de Organisatie voor Economische Samenwerking en Ont-
wikkeling (OESO) ( 1) waarin "aanbevelingen zijn vervat die door de Lidstaten 
gezamenlijk worden gericht tot de multinationale ondernemingen die op ~un 
grondgebied aktiviteiten uitoefenen" wordt gestelga~voor de doeleinden van 
de richtlijnen . een sluitende juridische begripsomschrijving van multina-
tionale onderneming niet strikt nodigis~Een bijna identieke preambule vinden 
we in de Tripartite Beginselverklaring betreffende multinationale ondernemingen 
en sociaal beleid van de IAO. (2) Vermelden we nog dat bij de herziening van 
de Richtlijnen van de OESO in 1979, wat betreft de definiëring gehanteerd in 
de Richtlijnen werd gesteld : "Para. 8 is couched in non-legal language and 
the experience of the Committee has demonstrated the merits of such a flexible 
approach with an emuneration of some guiding criteria rather than a precise 
definition which would fit well the diversity of situations found in the real 
world". (3) 
./ •• wel ook staatsondernemingen het grensoverschrijdend karakter dekt. Zie 
Wellens, K.; ·a~c., p.265 ev. en UNO, Economie en Socia.'l Council~ ·Trans-
. · natiortál · éórp"ó"titiörts · irt ·world '.Dévelópmértt; · a · ré..;.exa.m.irtation, 1978, p. 161 ev. 
(1) Richtlijnen voor multinationale ondernemingèn, aangenomen door de Organisatie 
voor Economische Samenwerking en Ontwikkeling op 21 juni 1976, herzien op 
13 juni 1979, in het bijzonder para.6 en para. 8. 
(.2) Tripartite Beginselverklaring betreffende multinationale ondernemingen en 
sociaal beleid, aangenomen door de Raad van Beheer-van het Internationaal 
Arbeidsbureau op 14 november 1977, in het bijzonder para. 6. 
(3) OECD, Review·of'the·t976'déélaration and decisions on international in-
vestment and .multinational enterprises, Report by the Comm.ittee on Inter-
national Investment and Multinational Enterprises tot the OECD Council 
Meeting at Ministerial Level 13-14th June 1979, p.14. 
Zie ook verder : Blanpain, R.; The· OECD· GuidelirtéS · for ·Mul tin.ationals 
artd ·Labour ·Relations~ 1976..;..1979, Kluwer, 1979, p.235; GÜnter, H~ ·The 
· ·Tripartité'Déclaratîon·of ·Prirtéiples, (ILO), Standards and Follow'=üp, p.4. 
Paper prepared for the International Symposium on Legal Problems of Codes 
of Conduct for MNE", Bielefeld Universität, 16-18/7/79. 
.- __ ;,.;:.!'-
5. 
Tegenover de verschillende definiëringsbenaderingenbetekent dit anderzijds 
eveneens dat in de definiëring geen verdere specifiéring_binnen de groep 
multinationale ondernemi_ngen wordt nagestreefd; in de richting van Perlmutter 
bv. die multinationale ondernemingen verder indelen· naar graad van multi-
nationaliteit, enz. (1) 
Het nut van dergelijke· classifica~ie binnen de ruime definitie van de multi-
nationale kan niet worden ontkend. Om twee redenen echter wordt dergelijke 
differentiatie in onze omschrijving van het concept MNO niet opgenomen. 
. . . . 
Primo, omdat dergelijke definitiès, die naast de aanduiding van de basis-
kenmerken van de MNO ook gedragsmatige elementen opnemen in de definitie 
(de orientaties van het hoofdhuis t.a.v. de buitenlatl:dse investeringen 
bv. in Perlmutter onderscheid in etmocentrische, polycentrische en geocen~ 
trische onderneming) va"ak weinig operationeel zijn en niet toelatén, tenzij 
na uitgebreid vooronderzoek, de multinationale onderneming, op basis van 
. . . 
de bijkomende criteria verder te definiëren (2); secundo, en in concreto, 
het onderzoeksterrein van de studie te weinig MNO's omvat om, in de mate 
. . . . . 
dat bepaalde van voornoemde differentiëringen wel operationeel zijn (3), 
hierop een dergelijke specificatie toe te passen. 
----------.-------
(1) Perlmutter, .H., L'entreprise internationale. Trois conceptions; Revue 
économiqtié ·et ·sociale, mai. -1965 .en The tortuous evolution of the MNC, 
Cöltitiibiá ·j outrtàl .·of ·world ·Business, 1969, n ° I; Rolfe, s. ~ ·The· irtterna-
. · tiortal · corpotàtîons, Paris, 1969" p. 12 e.v. 
(2) Zie verder Van Den Bulcke, D., De multinationale onderneming, 1975, 
p.14 e.v. 
(3) bv. de .classificatie van Van Den.Bulcke, D. waar MNO's worden gediffe-
rentieerd als multinationale ondernemingen (MO), multinationaal gerichte 
ondernemingen (MGO), beperkt multinationaal .gerichte (BMGO), oligo-natio-
nale ondernemingen (ONO) en binationale ondernemingen (BNO) 
6. 
2. "De multinatiortálé"ortdérrtemirtg·gédéfirtiëerd·op:basis ·vart"háar·strtiétuur-
·kerunérken. 
Onze benadering van het definitioneel probleem is dus als volgt opgevat : 
langs een excursie in de literatuur zal vnl. worden gepoogd de belangrijkste 
structuurkenmerken (1) aan te duiden, die de groep van :MNO onders·cheidt van 
andere ondernemingen. Elk van de structuur kemnerken, die zullen worden ge-
ïdentificeerd, zullen op basis van de literatuurbijdragen worden belicht van-
uit verschillende hoeken. Alsdusdanig zal de MNO worden gedefinieerd vanuit 
· een aantal richtinggevende criteria, die op benaderende wijze de hoofdken-
merken van de MNO omschrijven, zonder dat deze hoofdkenmerken op strikte en 
vaststaande wijze worden gedefinieerd,eri zonder dat dus een afgewerkte defi-
nitie van de MNO wordt gepresenteerd, die in de striktheid van haar formule-
ring de diverse vormen van multinationalisering van ondernemingen volledig 
probeert te vatten. 
De volgende structuurkenmerken van de MNO lijken ons dan vnl. belangrijk. 
Als eerste en belangrijke structuurkenmerk geldt : de werkzaamheid van de 
onderneming, als economische entiteit, in verschillende landen en/of rechts-
systemen. 
Dit eerste structuurkenmerk volgt uit het etnymologische begrip "multinationaal" 
en wordt dus uiteraard in de meeste definities opgenomen. We beperken ons tot · 
het citeren van enkele voorbeelden van omschrijving die representatief zijn 
voor de globale literatuur en die, in de mate dat dit nodig is, het aspect 
multinationaliteit of werkzaamheid in verschillende landen, enigszins nader 
belichten. 
(1) In referentie naar Aharani en Grünärml (1) maken we een onderscheid tussen 
structuurkenmerken en gedragskenmerken van multinationale ondernemingen. 
Met structuurkenmerken bedoelen we de essentiële kenmerken, de wezensken-
merken die de .multinationale ondernemingen als.bijzondere groep van onder-
nemingen differentiëren; gedragskenmerken, op basis waarvan we in deze de-
finiëring niet verder specifiëren, laten toe, binnen de op basis van de 
structuurkenmerken afgezonderde groep MNO's, verdere onderscheiden te maken 
op basis van.de nationaliteit van het topmanagement, (2) de internationali-
teit van de eigendomsstructuur (3), de internationaliteit .van mentaliteit 
en outlook van management (4), de aard van.de .banden-tussen moedermaatschap-
pij, het thuisland en het gastland van investeringen, enz. (5) 
-----~--------~~-
(1) Ahatani, Y., On the· defini tion of a lilUl tinational corporation, in Kapoor, 
A. en Grub,· -D., The· MNE in transition, Princetón, 1973, p.16 e.v. en 
Grünärml, T., Kritische Anmerkungen zu einer.Merkmal spezifisiren Ty-
pologie Multinationale Unternehmen, Jahrbuch fur Sozialwissenschaft, 
Band 26/1975, Heft 3, Rupprecht, Gottingen. 
. / .. 
7. 
"What is a MNO ? For trade unionpurposes, the simplest definition is one 
which carries on activities, other than marketing its own productsJ in more 
than one country" (1). "The MNE will be defined as the embodiment of foreign 
direct investment by a single business; .. ~~nterprise which straddles several 
economies" (2) "Une entreprise multinat.ionale est un groupe ( ••• ) de ·sociétés 
ayant des activités economiques dans plusieurs pays et soumis à de differents 
systèmes juridiques nationaux ••• " (3) "For the present report, it may 
suf fice to assume that the essential nature of the MNE lies in the fact that 
its managerial headquarters are located in one country (home-country), while 
enterprise carries out operations in a number of other countries as well 
(host countries)" (4) en tenslotte de verwante definities van Dm:ning (5), 
Sabatier (6) en Brooke en Re~rs(7) die de MNO definiëren als "any 'firm which 
performs its main operatiorts, either manufacture or the provision of services~ 
in at least two countries". 
Dit eerste structuurkertmerk van multinationaliteit of werkzaamheid in ver-
schillende landen vormt. dus een element dat essentieel in alle definities voor-
komt onder een of andere vorm, en behoeft nog nauwelijks verdere commentaar. 
Merken we slechts op dat de meeste definities terecht geen onderscheid maken 
naar de aard van de onderneming die multinationale aktiviteiten ontplooit en 
als multinationaal elke onderneming (dus zowel maatschappijen in particuliere, 
gemengde of staatseigerldom)(B)omvat die aktiviteiten ontwikkelt in: verschillende 
landen. 
(1) I.C.F.T.,-~., Eleventh ·world ·congress, Mexico City, 17-25 october 1975, 
Agenda Item 9. 
(2) Government of Canada; ·Foreigrt.Diréct-'lnvestmént·in·càrtáda, Ontario 1972, 
p. 51. 
(3) Blanpain, R., en Morgan, A.; Incidences des·áctivités·des·entréprises 
· ·multinàtiórtàles ·sur ·1es ·relàtions ·-profesdortelles ·et-'sur ·1 'emploi, OECD, 
·19 77' p. 32. 
(4.) ILO, ·The ·Multinatiónàl · értterprise · àrtd sodàl pólicy, ILO, Geneva, 1972, 
p.3. 
(5) Dunning, J.; ·The ·multirtàtiönal ·entétprise, Londen, Allen en Unwin, 1971. 
p. 16. 
(6) Sabatier, F.; ·Les · sociétés ·:multirtatiörtàles, ·Ed. du Centurion, Paris, 1975, 
p. 13. 
(7) Brooke, M., en Remers, L.; 'The ·sttàtégy 'óf ·the ·MNE, London, 1970, p.5. 
(8) Zie OESO, Richtlijnen van multinationale ondernemingen, para. 8 en ILO, 
Tripartite Beginselverklaring betreffende MNO en sociaal beleid, para 6 
en de discussie binnen de Commission for TNC (UNO-ECOSOC), zie supra • 
. / .. 
(2) Maisonrouge, J., Proceedings of the Conference on the MNC, Washington, 
D.C., Department of State, Febr. 1969, Miméa, p.17-18. 
(3) Tindall, E., Multirtatiórtál 'Erttetptises, Oceana, New York, 1975. 
Dunning, J., The multinational Enterprise; o~ c., p. 16-l 7. _ 
(4) Perlmutter, H., The tortuous evolutions of the MNC; ·columbiá ·Jóurnàl of 
World .Bus inéss, 1969, vol. 4, p. 11 • _ 
(5) Kindleberger, C., American Business Abroad, New Haven, p.3. 
Zie verder, Van Den Bulcke, D., ~' p.14-32. 
8 •. 
Vermelden we verder nog dat een aantal definities dit structuurkenmerk van 
multinationaliteit specifiëren en vereisen dat multinationale operaties in een 
minimum aantal landen worden 1..·:on1tplooid ( 1) of dat bepaalde minima van omzet 
worden gerealiseerd in buitenlandse operaties (2). Terzake kunnen we ons 
aansluiten bij de opmerking die het toevoegen van dergelijke bijkomende 
specificaties als arbitrair en imprecies kwalificeert, en eventueel als 
overbodig, in de mate dat een hogere graad van transnationaliteit slechts het 
effekt van het grensoverschrijdend karakter van de aktiviteiten doet toenemen, 
zonder in essentie echter het structuurkenmerk van multinationaliteit meer te 
duiden. 
b) ~~-t~Q-.sl~. _gg2n2wiJ!ghg_gn!i!~!~_gg~g!l!!)g!~.t-422I_ggn_Qgn~~Jgg_~-J!~l!, 
ggn!!älg_g2nt.i:2J.Lgn_2n~grgn!L:irnnYiL!ilglLglQQ;i!Jg_l!.tI.11.tggj,g. ~ 
-~~ 
Dit eerste structuurkenmerk van multinationaliteit wordt bijna steeds en 
terecht in nauwe band gezien me.t een tweede element dat de MNO essentieel ken-
merkt mn. het feit dat de MNO bij het uitvoeren van economische aktiviteiten 
in verschillende landén, optreedt als economische eenheid en entiteit, in de 
mate dat de verschillende maatschappijen of vestigingen die deel uitmaken van 
de MNO onderworpen zijn aan een bepaalde centrale controle en optreden vanuit 
een welbepaalde globale strategie. Een erkenning van dit structuurkenmerk is 
in alle definities aanwezig, (3) met dien verstande dat het bestaan van die 
economische eenheid, centrale controle en globale strategie met vrij sterk 
verschillende nuances wordt uitgedrukt, zoals blijkt uit de hiernavolgende 
selectie van definities, die representatief is voor de gradaties in de omschrij-
vingen van het element "centrale controle en economische eenheid." 
Een eerste groep definities omschrijft deze economische band tussen de verschil-
lende samenstellende delen van de MNO vrij vaag :" a MNC consists of a number 
of affiliated business establishments that function as productive enterprises 
in different countries simultaneously" (4), "The cor:porations that inake up each 
-------------------
. . 
(1) Zie bv. Vernon, R.; ·sovereigrtty · a.t ·Bay" New York 1971, .p.4 die MN aktivi-
teiten in 6 landen als criterium voorgestelt. - Government of Canada, Foreign 
Direct Investment inCanada,·o~c., (4 of 5 landen); Kahn, P., International 
Companies; ·Jourrtal ·óf ·world ·Ttidé·Làw, 1969, n•3, p.498~521 (6 landen); 
Vaupel, J., en Curhàn, J.; ·The :makirtg ·of ·Mul tirtatiörta.l · érttérprise, Boston, 
1969, .5 1 l p. (6 landen) •. 
(2) bv. Rolfe, s.; ·Thé".Intérnatiórtàlé ·corporation, with an Epilogue on Rights 
and Responsibilities Paris Internationale Chamber .of Connnerce, 1969, die 
alvorens van."multinationaal", kon sprake zijn, vereist dat tav. een van 
de 4 volgende criteria (verkoop, investeringén, tewerkstelling of produktie) 
25% in het buitenland moet .worden gerealiseerd. 
Zie ook .Bauer, D., The indefinitely Defined multinational.· ·The'Córtférértce 
· ·Boàrd--Récórd; July 1975, p.21 ev.; Grossfeld, 
p. 14-16. 
9. 
cluster (en a~sdusdanig· een MNO vormen) appear to have access to a common 
pool of human and financial ressources and seem responsive to elements of 
a common strategy" (1) en de OESO omschrijving : "They (de MNO's) usually 
comprise companies ( ••• ) established in different countries and so linked 
that one or more of them may be able to exercise a significant influence over 
the activities of ethers and, in particular, to share knowledge and ressources 
with·others"(2). Een 2• groep definities verduidelijkt het bestaan van deze 
economische eenheid en globale strategie op een meer affirmatieve wijze 
"( ••• ) a group of corporate entities joined together by some degree _of common 
control"(3). ''What is important is that a producrj.ve activity is taking place 
in one country which is to some substantial extent under the control of 
nationals of another countcy". (4) 
"The MNE can be defined as a combination of companies of different nationality, 
connected by means of shareholdings, managerial control or contract and con-
stituting an economie unit" (5) 
"Essentieel voor een multinationale onderneming is dat er een leidinggevend 
hoofdkwartier is dat in meerdere of mindere mate de werkzaamheden van de 
onderneming in verschillende landen coördineert en bepaalt" (6)(7). 
Andere definities tenslotte gaan· mag verder in het expliciteren of kwalificeren 
van de economische eenheid en controle die bestaat binnen MNO's."Eine Unter-
nehmung ist als international zu bezeichnen wenn Sie Kapitalinvestionen in 
Ausland zum zweck der Leistungsverstelle gestätigt hat und die dadurch ent-
standenen Subsysteme sich in einem wirtschaftliches Abh:angingkei tsverhältnis 
zu den organisatorischen Entscheidungszentrum befinden, das die Tatigkeiten 
der Subsysteme Koordiniert und die fÜr-das Gesamtsystem relevante strategische 
Planung und Kontrolle steuert" (8). 
"A group of companies organised independently in different states ( ••• ) but 
placed under the direction of one dominating company" (9). "A corporation 
in which foreign subsidiaries contribute substantially to corporate activity 
and are directly controlled by a common center" ( 10) en "centrally directed 
·business organizations that control assets in two or more countries. This 
combination of territoria! non coincidence and centralised management is the 
central characteristic of transnational enterprises" (11) 
~--~-~---~-----~-~ 
./.. (3) Met uitzondering van enkele vroegere bijdragen van bepaalde werkgevers-
organisaties waar de juridische fictie van het bestaan van onafhankelijke 
ondernemingen werd verdedigd en het bestaan van de MNO alsdusdanig werd 
ontkend. 
(4) Zie Kolde, c., ·The:Multinatiónal·cotporation, Lexington Books, 1974, p.5. 
(1) Vernon, R., Sovereignty at Bay; ·o~c., p.4. 
(2) OECD, Guidelines for multinationäï'"ënterprises, 21 juni 1976, para. 8. 
(3) ILO; ·Multirtational·entèrprises·a.nd socia.l·policy. The usefulness and 
feasibili~y of international principles and guidelines: their elements 
and implications, Geneva, 1975, p.8-9. 
"'·' Tr~_..:s,_t.. ___ ,..._ " rr'ho Tn+-o,..TH:it-;nn~1 r.n,..nnrat:ions. MIT Press. Cambridge, 
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Duidelijk is hiermee alleszins dat een bepaalde mate van economische eenheid, 
centrale controle en globale strategie een essentieel kenmerk vormen van de 
MNO en alsdusdanig in de meeste definities weliswaar met verschillende 
gradaties en nuances, als onderscheidende karakteristiek werden opgenomen. 
Het weze trouwens opgemerkt dat de meeste definities, in het bijzonder de 
definities vanuit juridisch perspectief, zich beperken tot het citeren van 
beide voornoemde structuurkenmerken, in de mate dat wordt geacht dat deze beide 
structuurkenmerken (multinationaliteit en centrale controle) op voldoende 
volledige wijze het dualisme vervatten dat de MNO kenmerkt, mn. enerzijds het 
feit dat ze een economische entiteit vormen, anderzijds werkzaam zijn in een 
pluraliteit van rechtsorden of souvereine staten. (1) 
c) ~~-!!Q.fl~~ä~J~-~9.L.h-~t...:~~Y2!:B!:!!-_Y!!B.-;~~!!-2:_~!!~~!~~!~!:!!~!:!~-~.!j_~!:!_~!:!.!E-.!~!~E 
Y~!!-~~-~Q_!.~Y!.-..-!!E~!:Ü1~Y~!!!~~~!!Ei~!!-l_h~!-~!!Y~~!!:E-_Y!!!_~:t~E-~!!J~~ 
economische aktiviteiten door de MNO. 
-~~---------~-------------~---------~ 
Zoals Blanpain echter terecht opmerkt.moeten de structuurkenmerken van de MNO, 
vanuit een perspectief van arbeidsverhoudingen nog verder worden aangevuld, 
met een element dat de band aanduidt tussen de MNO en de problematiek van ar-
beidsverhoudingen. Het definiëren van de MNO als economische entiteit werkzaam 
in verschillende rechtsorden reveleert immers alsdusdanig weinig problemen op 
het terrein van arbeidsverhoudingen. Deze worden pas duidelijk wanneer in 
de MNO het structuurelement omvang en macht wordt geëvokeerd, in de mate dat 
dan de eventuele impact van MNO op arbeidsverhoudingen, die worden gedefinieerd 
of gekarakteriseerd als machtsverhoudingen, duidelijk wordt. 
" Peur des raisons evidentés, eet te de fini tion devrai t êtreenrapport avec les 
relations professionelles et l'emploi, qui sant les deux domaines dans lesquels 
nous nous efforçerons d'evaluer les incidences des entreprises multinationales • 
.-------·-------------
(1) Exemplatief daarvan is de definitie van Lyon-Caen bv. "L 'entreprise 
multinationale est constituée par .un groupe d'entreprises privêes, reliées 
par certains liens juridiques, obeissant à une strategie commune et reparti 
dans des territoires soumis à des .souverainetés étatiques differents in 
Lazarus, CL;, .Leben, Ch., Lyon-Caen, A., Verdier, B. ~ · L' èntteptise 
multinationale face·a.u·dtoit, Paris, 1977, p.67 • 
. / .. 
(5) Schmitthoff 11 c.: The MNE in the U.K. in Hahlo, H., Smith, J. en Whright, 
R., Nationalism and the MNE, Leiden, .Sythoff, 1975, p. 24-25. 
(6) Grasman, -.sociaal ·Maartdblad·Arbeid, Sept. 1976, n•9, p.519. 
(7) Zie verder nng in dezelfde zin - '°'._ ·.· " "-. _ - . 
Piehl, E., (p.22); Multirtatiortale Konzerrie,- Frankfurt, 1974, p.22. 
(8) Borrmartn, w. ~ ·per.sonalwirtschafliche ·probleme · irtterrtatiortalen ·un.ternehmungen, 
Munchen, 1968, 
(9) Helmut Coing, in Hahlo, H., et al~ ·o.c., p.87. 
( 10) wgliamsoni S. rultinational Corporätîöns en Labour Unions, A symposium in 
NiJmegen, J 7-1 mai·..:.l~B ~- p. 61. 
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o. Kahn-Freund nous a rappelé, dans son ouvrage intutilé : Labour and the 
Law que les relations professionnelles étaient, par essence, des relations de 
force ( ••• ). On peut, par consequent, soutenir que si les rapports de farces 
sont l'essence même des relations profesionnelles, les ent-reprises multina-
tionales n'auront d'effet sur ces relations que dans la mesure ou elles 
affectent l'equilibre des farces entre les employeurs et les travailleurs. 
Sur une telle base, certains elements, comme le controle central de la prise 
de décision et la taille de l'entreprise deviennent extrêmement importants, 
car ce sont eux qui affecteront très probablement l'equilibre des pouvoirs 
entre les employeurs et les travail leurs ••• " ( 1) 
Op basis van deze o.i. zeer accurate opmerking lijkt het ons toegelaten als 
derde structuurkenmerk van de MNO het element omvang van de economische akti-
viteiten en grootte van de onderneming te identificeren. 
Het toevoegen van deze dimensie lijkt ons om verschillende redenen noodzakelijk.· 
Hierdoor wordt de MNO, als concept, onderscheiden van het fenomeen directe 
buitenlandse investeringen, en wordt de problematiek rond MNO verbreed in de 
mate dat niet alleen het buitenlands(en vreemd·) karakter van de onderneming 
(als directe buitenlandse investering) als potentieel ·problematisch wordt be-
handeld, maar ook de problemen gesteld door de omvang van de onderneming; de 
aanwezigheid van het element "omvang" als structuurkenmerk laat ook beter de 
definitie toe te beantwoorden aan de intuïtieve benadering van MNO; deze dimensie 
evokeert tenslotte.duidelijker de onderscheidende karakteristieken van de MNO 
als aktor in arbeidsverhouding~n,.mn. het feit dat de MNO niet alleen een bui-
tenlandse onderneming is, die vanuit een globale strategie aktief is in ver-
schillende landen, maar bovendien, als onderneming, gekenmerkt door haar omvang 
potentieel de machtverhouding met de nationale vakorganisaties in sterke mate 
kan beïnvloeden. 
Bij het omschrijven van dit 3• structuurelement stelt zich wel nog het probleem 
dat enige vorm van arbitrariteit moeilijk te vermijden is en het verwoorden van 
het begrip "omvang" zeer vaak gebeurt aan de hand van kwantitatieve criteria. 
Vernon (2) bv. stelt dat een onderneming, ~m aan het begrip MNO te beantwoorden, 
een minimumomz~t van 100 milj .• $ moet .realiseren, en wordt hierin g~volgd door 
een aantal andere auteurs die bepaalde kwantitatieve criteria poneren. (3) 
_________ ,.... ____ _ 
(1) Blanpain, R., en Morgan, A., Incidences des activités des entreprises 
multinationales; ·o~c.,·p.27. 
(2) Vernön, R., Sovereignty at Bay; o.c., p. 4. 
(3) Zie Van den Bulcke D., De multinationale .onderneming; :o~c., Appendix II, A. 
Overzicht van .de .criteria gebruikt bij de omschrijving-väÏÏ het begrip multi-
nationale onderneming, p.424-425. · 
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Holtz (1) is o.i. correcter wanneer hij zonder kwantitatieve criteria de MNO 
definieert ~ls 11those companies which have.establishments_in a large n• of 
countrie.s ( •• ~), _occupy a dominating position in an oligopolistic market or 
a _strategie _market situation,_ and p~an int~rnationally rather than nationally." 
De ILO (2) en Blanpain (3) tenslotte spreken, wat dit 3°.structuurkenmerk 
"omvang" betreft, van "substantial economie activity11 • 
. . Besluit : 
". ... ._" ~ ·..: -.-- • 0. • • • 
In deze paragraaf hebben we gepoogd het concept multinationale onderneming 
nader te definiëren. Hierbij werd gewezen op de alternatieve benaderings-
wijzen van het definitioneel probleem en werd verkozen het definitioneel 
. . . . . . 
probleem te behandelen aan de hand van en op basis van richtgevende criteria, 
. . . . 
die de structuurkenmerken van de MNO vatten. 
In de dis.cussie konden we 3 structuurkenmerken van de MNO identificeren en 
omschrijven, op basis waarvan de multinationale ondernemingen als specifieke 
ondernemingen kunnen worden gekarakteriseerd en die dus o.i. de kern moeten 
. . . . 
vormen van de definiëring van de MNO die in deze verhandeling zal worden·ge-
hanteerd. Deze 3 criteria - die, zoals werd geillus~reerd, op verschillende 
wijzen kunnen worden omschreven - zijn essentieel terug te brengen tot het 
feit dat de multinationale onderneming l) een groep van maatschappijen of 
ondernemingen vormt (in staats- privaat of gemengde eigendom) die gevestigd 
. . . 
zijn in verschillende landen en rechtssystemen om er economische aktiviteiten 
te ontplooien, 2) dat die verschillende vestigingen of maatschappijen met 
elkaar zijn verbonden, omdat ze in meer of mindere mate optreden als econo-
mische entiteit, met een globale strategie, en onderworpen aan een bepaalde 
graad van centrale controle 3) dat zij als economische entiteit belangrijke ·. 
. . 
aktiviteiten ontwikkelen en alsdusdanig beschikken over een aanzienlijke 
economische macht. 
Vermelden we nog dat in deze studie slechts aandacht wordt besteed aan de 
buitenlandse MNO's m.a.w., aan MNO's waarvan het hoofdhuis zich buiten België 
situeert. 
--------~-----~--
(1) Council of Europe, Parlementary Assembly, ·Répótt ·of :MNc, (rapp. M. Holtz), 
Doe. 3762, Strasbourg, 1976w p.4 •.. 
(2) r.1.0~ ·Multinàtic>n.a1.".éri.terp:tises-"àri.d ·social.·-.pólièy; ·The ·usefulrtess ·and 
· feas ibili ty .- of· irttérrtàtiortàl .-p:tirtciplés · artd · guidélirtes : their elements 
and implications MNE (1975/4/ .. Geneva 1975, p. 8-9) 
(3) Blanpain, R., en Morgan, A.; ·~, p. 32. 
§2. Het concept arbeidsverhoudingen 
analysekader.-
definiëring en verklaring van het aangewende 
Het is nu onze taak het tweede centraal concept dat in deze studie wordt gehan-
teerd, het begrip arbeidsverhoudingen, en wat wordt begrepen onder de studie van 
arbeidsverhoudingen, nader te definiëren en te verduidelijken vanuit welke in-
. . 
valshoek en vanuit welk centraal interessepunt arbeidsverhoudingen zullen worden 
benaderd. 
Om redenen van beknoptheid en teneinde een te verregaande exploratie van de uit-
voerige literatuur rond theo:devorming en arbeidsverhoudingen te vermijden, zullen 
we ons hier beperken tot een eerder affirmatief poneren van onze definitie en be-
nadering van arbeidsverhoudingen; lezers die geïnteresseerd zijn in een meer 
gedetailleerde discussie van de theoretische problemenJverbonden aan de definitie 
van arbeidsverhoudingen)worden verwezen naar de voetnoten en de daarin vermelde 
literatuur. 
Alvorens onze definitie en benadering toe te lichten, lijkt het ons nuttig 
vooreerst te verduidelijken dat arbeidsverhoudingen hier wordt gebruikt als 
nederlands equivalent voor het moeilijk te vertalen Engelse begrip : "industrial 
relations" (1) èn verwijst naar het geheel van collectieve betrekkingen tussen 
werkgevers, werknemers en overheid. 
Het is echter duidelijk dat een dergelijke omschrijving niet volstaat om er 
de rest van deze verhandeling op te schragen. 
Wat wordt specifiek bedoeld met en verstaan onder de fluide term - het geheel 
van collectieve betrekkingen? Welke aspecten ervan zullen aan een onderzoek 
worden onderworpen en vanuit welk centraal interessepunt zal dit geheel van 
collectieve betrekkingen in casu in MNO worden benaderd? Welk analysekader 
lijkt hiervoor aangewezen en hoe realiseert dit analysekader de band met de 
juridische wetenschap? Dit zijn de vragen die in deze paragraaf zullen worden 
besproken. 
Bij de behandeling van deze vragen is onze benadering sterk geïnspireerd op de 
bijdrage van twee van de belangrijkste theoretici in arbeidsverhoudingen, Dunlop 
=~~:::~~=:~-~~~- ·-- en wordt ·in belangrijke ma~e hun visie op de definiëring van 
(1) In de Amerikaanse literatuur wordt vnl. _ "industrial and labor relations" 
gebruikt; het Franse begrip is "relations industrielles of relations profes-
sionelles". 
(2) Dunlop, J .T. ~ Irtdustriàl Relatións ·systems, Holt, New York, 1958. 
Flanders, A. ed; ·M.artagement and urtions, Faber and Faber, 1970, Londen. 
De bijdragen van beide auteurs worden algemeen als .bijzonder invloedrijk 
erkend voor de ontwikkeling van de studie voor arbeidsverhoudingen; ondanks 
de vele .controverses waartoe hun werk aanleiding gaf fungeert hun bijdrage 
nog steeds als fundament en basisreferentie van de recente literatuur inzake 
theorievorming en arbeidsverhoudingen. Als dusdanig worden beide auteurs 
door meerdere commentatoren erkend als de Founding Fathers van wat wordt 
omschreven als de discip~ine arbeidsverhoudingen. 
Fatchett, D. ,. and Whittingham, W., Trends en developments in industrial 
relations theory, Industrial Relations Journal, vol. 7, 1976, n•1, p.50. 
Roberts, B.C., ~f~uence and Di~r~pt~on ~?-~obson, W., Man and the Social 
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arbeidsverhoudingen evenals hun conceptie van de rol van de studie van arbeids-
verhoudingen overgenomen. Weliswaar worden hierop bepaalde correcties uitgevoerd 
en worden aanvullingen en kritische opmerkingen op hun theoretisch kader in deze 
verhandeling in acht genomen. In die zin is onze benadering geen strikte toe-
passing van de Dunlop en Flanders doctrine, en wordt gepoogd op eerder eclectische 
wij ze een synthese te brengen van hun doctrine en de daarop geformuleerde aan-
vullingen; deze techniek ~s o.i. toegelaten in de mate dat onze benadering 'geen 
specifieke theoretische status ambieert en vnl., op zoek is naar de verdui-
. naar . . . delijking van een aantal concepten en een kader voor de ordening van onderzoeks-
materiaal. 
1. De studie van arbeidsverhoudingen als de studie van systemen van arbeids-
verhoudingen. 
Het omschrijven van arbeidsverhoudingen als systemen van arbeidsverhoudingen 
vormt dan een eerste element dat aanzienlijk kan bijdragen tot een verduidelijkitl8 
van wat wordt begrepen onder arbeidsverhoudingen. 
Het hanteren van het systeem concept is van centrale betekenis in het werk 
van beide voornoemde auteurs en duidt vnl. aan dat het geheel van col-
lectieve arbeidsbetrekkingen worden beschouwd en bestudeerd als systemen van 
arbeidsverhoudingen. Dit betekent m.aw. dat het geheel van collectieve betrek-
kingen in abstracto althans, moet worden beschouwd als een min of meer afge-
sloten systeem en een globale entiteit - die regels, aktoren en,interrelaterende 
variabelen omvat - en dat zich specifieert als afgesloten systeem in de mate 
dat dat geheel is betrokken bij regelvorming in verband met arbeid in onder-
geschikt verband. (1) Dergelijke systemen van arbeidsverhoudingen kunnen zich, 
als abstractie, situeren op de verschillende niveaus van interactie tussen 
werkgevers, werknemers en overheid, of internationaal (2) of nationaal, of 
regionaal of op ondernemingsvlak. 
Het hanteren van deze systeemtheoretische benadering van arbeidsverhoudingen, 
in de interpretatie van Bain en Clegg althans (3), is vooral belangrijk en 
---~--------~-~----
(1) "Our arrangements in the field of industrial relations may be regarded as 
a system in the sense that each of them more or loss intimately affects 
each of the others so that they constitute a group of arrangements for 
dealing with certain matters and are collectively responsible for certain 
results". Zie Dunlop, J.T., ~' p.3. · 
(2) Zie bv. Rojot, J., International Collective Bargaining, Kluwer, 1978, 
Deventer, p.45 ev. 
. / .. 
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( 4) Het weze opgemerkt dat deze benadering vrij aanzienlijk verschilt van de 
wijze waarop Dunlop het systeemconcept toepast op arbeidsverhoudingen. 
In Dunlop's visie wordt het gehanteerd in parallellisme met Parson's 
systeemconcept (Parsons, Tand Smelser, N.~ ·Ecórtomy·and Sociéty. A study 
in the integration of Economy and Social Theory, London, Routledge and 
Kegan, 1958). Dit Parsoniaans systeemconcept wordt door Dunlop toegepast 
op het geheel van kollektieve arbeidsbetrekkingen, dat wordt opgevat als 
-een systeem van arbeidsverhoudingen, .een apart subsysteem·dus voor het 
globale systeem (net zoals er sprake is van een politiek en economisch 
systeem), dat met dezelfde functies, zoals conflictbeheersing en stabili-
teitsnastreven wordt belast als het globale sociale s'ysteem en de overige 
subsystemen. Dit impliceert dus bij Dunlop althans het begrip systeem 
niet alleen wordt gehanteerd als conceptu.ael schema of als abstractie om 
aan te duiden dat het geheel van collectieve betrekkingen een globale · 
entiteit vormt, waar dat bovendien aan het begrip systeem welbepaalde functi 
nalistische ondertonen worden toegevoegd. 
Terecht WOI'.dt dus gewezen op de onbruikbaarheid van de zuivere systeem-
theoretische benadering, in de mate dat dergelijke definiëring van arbeids-
verhoudingen ari:ibiguiteiten in zich draagt en de realiteit van arbeidsver-
houdingen op een vervormde wijze .interpreteert. 
Dit volgt uit .het feit dat aan het systeem.van arbeidsverhoudingen, als sub-
systeem van het globale sociale systeem, een aantal doelstellingen worden 
opgelegd in.functie van het globale sociale systeem, mn. het voldoen van 
de functionele nood om orde .in het produktiesysteem.als onderdeel van het 
sociale. systeem. Dit betekent .dus ook dat aan de.regelvorming tussen de 
aktoren in het systeem van arbeidsverhoudingén, het centrale gebeuren in 
arbeidsverhoudingen, een aantal impliciete functies worden toebedeeld. 
(zoals het permanent en natuurlijk streven.naar stabiliteit en integratie 
binnen het systeem van arbeidsverhoudingen). De definiëring van arbeids-
verhoudingen .als systemen van arbeidsverhoudingen heeft dus bij Dunlop niet 
alleen meer een descriptieve maar ook een prescriptieve betekenis. 
Terecht wordt.dus dergelijke.definitie, wegens de inherente waardeoordelen 
eraan verbonden, geconstesteerd enw~haar een verwaarlozing van conflict 
en instabiliteit in de.definiëring v~n arbeidsverhoudingen aangewreven. 
Clegg .en Bain formuleren dus terzake een belangrijke correctie; aansluitend 
bij de hierboven geformuleerde kritiek wordt het .systeemconcept in hun visi 
gedeideologiseerd en ontdaan van zij.n functionele .ondertonen, in de mate 
dat de band tussen systemen van arbeidsverhoudingen en de systeemtheorie 
van Pars ons wordt verbroken. Weliswaar blijft het begrip systeem behouden, 
maar belangrijk is dat het wordt gereduceerd tot methodologisch instrument 
met het oog op de organisatie en systematisatie van kennis inzake arbeids-
verhoudingen. 
"It is only permissible to use the ~o'tion of a system as a heuristic 
device for structuring data. An industrial relations system should be 
regarded as a model within which .facts may be organised and must not be 
misunderstood as having predictie value in itself. It is a means of or-
dening a mass of facts relevant to the study of industrial relations". 
Bain, G. en Clegg, H., A strategy for industrial relations research in 
G. B • , . BJIR, 1 9 7 4 , vo 1. XII , n • 1 , p • 9 2 ; 
Zie ook Eldridge, J.; Industrial Disputes, Routledge en Kegan, Londen, 
1968, p.22; Hyman, R.; ·rndustrial·Relatións, A marxist Introduction, 
Mac. Millan, 1975, p.11; Schienstock, G., Towards a theory of industrial 
relations; ·BJIR, vol XIX, 1981, JUly, n•z, p.171-172; Wood, Set al. The 
industrial relations systems concept as a basis for theory in industrial 
relations, ·BJIR, november 1975, p;296 ev; Blain, N., Approaches to 
i ndus trial rëïä tions theory, An appraisal and synthes is, Labour and societ: 
vol 3 n• 2, april 1978. 
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nuttig voor onze studie van 3 redenen : vooreerst wordt op die wijze een 
methodologisch instrument gecreerd dat toelaat het flui~e begrip_ arbeidsver-
houdingen, omschreven als "het geheel van collectieve ·bAetrekk.ingén~' enigszins 
af te lijnen en als entiteit te omvatten; verder wordt het hiermee mogelijk het 
. . één. f d . d. geheel van collectieve betrekkingen op niveau a te zon eren en in onze stu ie 
het systeemvan arbeidsverhoudingen in een welbepaalde sector, in casu de multi-
nationale petroleumsector, als specifieke focus van analyse te kiezen; en ten-
slotte is het hanteren van het systeemconcept vooral nuttig omdat, naarmate 
wordt gespecificeerd wat wordt begrepen onder de studie van arbeidsverhoudingen, 
een instrument is gecreeerd dat toelaat de kennis inzake arbeidsverhoudingen 
te organiseren en te systematiseren. 
Hiermee is dus een eerste stap gezet naar de omschrijving van wat wordt begrepen 
onder de studie van arbeidsverhoudi.ngen: de studie van arbeidsverhoudingen is de 
studie van systemen van arbeidsverhoudingen, en houdt zich bezig met de analyse 
van de werking van systemen van arbeidsverhoudingen. 
2. De structuur van het systeem van arbeidsverhoudingen. 
Een tweede stap in onze pog~ng tot definiëring van arbeidsverhoudingen en tot 
het selecteren van een analysekader voor de studie ervan, bestaat er in dat de 
structuur van het systeem van arbeidsverhoudingen zal worden verduidelijkt, 
dusdanig dat de verschillende componenten worden geschetst waaraan binnen de 
studie van arbeidsverhoudingen aandacht wordt besteed. (1) 
Als eerste component van een systeem van arbeidsverhoudingen moeten de 3 aktoren 
worden onderscheiden die opereren binnen het systeem van arbeidsverhoudingen, 
mn. de werkgevers en hun organisaties, de werknemers en hun organisaties, en de 
overheidsinstanties die zich met de relaties tussen deze twee partijen bezighouden. 
Elk van deze aktoren opereert binnen het systeem van arbeidsverhoudingen vanuit zi~ 
welbepaalde doelstellingen en waarden, en beschikt voor de realisatie ervan over 
bepaalde machtsmiddelen. 
Door hun onderlinge interactie creeren zij de regelvorming binnen het systeem 
van arbeidsverhoudingen. 
Het tweede component van het systeem van arbeidsverhoudingen is een omgeving 
binnen dewelke de aktoren interacteren en die op decisieve wijze de onderlinge 
interactie beïnvloedt. In deze omgeving, die in principe zeer breed kan worden 
(1) Zie vooral Dunlop, J.T.; ·o~c.,p.7-18. 
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geïnterpreteerd als zijnde de ganse maatschappelijke omgeving die arbeidsver-
houdingen beïnvloedt, kunnen een aantal elementen worden geïdentificeerd die op 
de meest significante wijze de interactie tussen de partijen beïnvloeden; voor 
Dunlop zijn de contexten, die op decisieve wijze de interactie bepalen, beperkt 
tot de economische context (de arbeidsmarkt en de produktenmarkt op dewelke de 
sector of de onderneming zich beweegt) de technologische context (de technische 
karakteristieken van de sector, de onderneming en de arbeid) en de politieke con-:~ 
text; andere auteurs verruimen o.i. terecht deze contexten en erkennen als even 
significant o.a. de beïnvloeding van systemen van arbeidsverhoudingen door de 
socio-culturele context. (1) 
Een ideologie tenslotte vormt het 3• component van het systeem van arbeidsver-
houdingen. Hierdoor wordt het systeem van arbeidsverhoudingen geïntegreerd 
of samengehouden. Dit element, dat bij Dunlop nogal belangrijk is (2), en 
trouwens samenhangt met zijn specifieke visie op het concept "systeem", wordt 
door de meeste andere connnentatoren (2) als eerder marginaal beschouwd en gere-
duceerd tot een vaag bindingselement dat het systeem van arbeidsverhoudingen 
als entiteit samenhoudt (3) (bv. het door alle aktoren erkennen van de funda-
mentele basiswaarden en kenmerken van het systeem.van arbeidsverhoudingen). 
De omschrijving van arbeidsverhoudingen werd dus reeds enigszins vervolledigd. 
De studie van arbeidsverhoudingen is de studie.van de werking van systemen van 
arbeidsverhoudi.ngen - een abstracte entiteit op verschillende niveau' s aan-
wezig - waarvan de structuur werd verduidelijkt en voornamelijk aktoren bevat 
die optreden binnen een contextuele omgeving die de interactie beïnvloedt. 
3 •. Het centraal interessepunt in de studie van systemen van arbeidsverhoudingen:~ 
de regelvonn.ing tussen de aktoren. 
Belangrijk voor de verdere definiëring van arbeidsverhoudingen is nu vooral dat 
aandacht wordt besteed aan de resultaten van de interactie tussen de aktoren 
binnen het systeem van arbeidsverhoudingen, mn. aan de regelvorming i.v.m. 
arbeid in ondergeschikt verband zoals deze resulteert uit de interactie binnen 
(1) Craig, A •. , A framework for the analysis of industrial relations, in 
Bannett et al. Indus trial Relations in wider Society, Me Millan, London, 
1972; Hill and Thurley, 
(2). "An .ideology, or a set of ideas and beliefS commonly held by the actors 
helps to ·bind· or to int.egrate the sys tem together as a enti ty", Dunlop, J. T., 
.. ó ~ è. ' p. 16. 
(3) B lain, N •. and Genrard, J., Indus trial Relations Theory, a cri tical review, 
· BJIR, november 1970, p.390; Fatchett,"D., Trends and development in 
Industrial Relations Theory; ·rR·Journal, Spring 1970, p.50; 
Zie bv. Rojot, J. International Collective bargaining, Kluwer, 1978, Deventer 
p.15 die spreekt voor een "collllilon interest element". 
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het systeem van arbeidsverhoudingen. "Every industrial relations system creates 
a complex of ·rules to govern the work place and work community. These rules 
take a variety of farms, but the form of the rule does not alter its essential 
character : to define the status of the actors and to govern the conduct of all 
the actors at the work place and the work community." (1) 
Deze regels vormen het belangrijkste constituerende element en kenmerk van het 
systeem van arbeidsverhoudingen. 
Dit wordt o.a. sterk benadrukt in de bijdrage van Dunlop en Flanders, waar 
vnl. deze regelvorming tussen aktoren binnen het systeem van arbeidsver-
houdingen wordt geïdentificeerd als het centraal interessepunt van de studie van 
arbeidsverhoudingen. Dunlop stelt "The establishment of these procedures and 
rules, is the center of attention in an industrial relations system. Just as 
. / 
"the satisfaction of wants" through the production and exchange of goods and 
services is the locus of analysis in the economics subsystem of society, so 
the establishment and administration of these rules is the major concern or 
output of the industrial-relations subsystem of industrial society" (2) 
Flanders gaat in dezelfde richting en is terzake zelfs nog meer formeel in de 
mate dat hij een systeem van arbeidsverhoudingen expliciet herleidt tot een 
systeem van regels : "a system of industrial relations is a system of rules. 
These rules appear in different guises (legislation, social convertions, 
agreements etc.) but rul es is the only generi c des cription that can be gi ven 
to these various instruments of regulations" (3). De instituten van regelvorming 
vormen dus voor Flanders het centraal element in de studie van arbeidsverhoudingen: 
"the study of industrial relations may therefore be defined as the study of the 
institutions of job regulation" (4). 
Nuttig is hierbij nog de verduidelijking te akteren die Clegg (5) aanbrengt. 
Teneinde de nadelen te overkomen die verbonden zijn aan het enigzins geïnsti-
tutionaliseerde en statische (6) aspect in Flanders' definition (the study of 
--~-----~~-~-~-------
(1) . Dunlop, J. T.; · ö ~ c., p. viii. 
( 2) Dunl op , J • T • ; · ö ~ c • , p • l 3 • 
(3) Flanders, A.; ·'Miiiágemértt ·and·unions, London, Faber, 1970, p.86. 
(4) Flanders, A.; ".ó~c., p.87. 
(5) Clegg, H.; ·The~rtgirtg ·system ·af industriàl relations, B1ackwell, Oxford, 
1 9 8 0 , p • 45 1 • 
(6) Het gebrek aan dynamiek en in rekening brengen van verandering binnen het 
systeem van arbeidsverhoudingen werd door .verschillende auteurs gecommen-
tarieerd, die allen op een of andere wijze ertoe hebben bijgedragen aan te 
tonen dat systemen van arbeidsverhoudingen niet als louter statistische 
systemen moeten worden .geëv?lueerd, en moeten worden beschouwd .als "rule-
making mecanism'!. Deze .commentaren worden dan verrekend in Clegg' s uitbreidini 
van de definitie, door er het woord processen aan toe te voegen en zo dit 
dynamisch aspect in de definitie zelf te benadrukken. 
. / .. 
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institutions of jobregulation) complementeert bij Flanders definitie met het 
begrip processen : de studie van arbeidsverhoudingen heeft dan als centraal 
interessepunt "the institutions and processes of job regulation", de studie 
van arbeidsverhoudingen is dus de studie van de mecanismen en de instituten 
van regelvorming mbt. arbeid in ondergeschikt verband, een benadering die in 
deze studie kan worden overgenomen. 
Het definiëren van de regelvorming tussen aktoren als het centraal interesse-
punt heeft belangrijke consequenties die we in dit werk kunnen.accepteren. 
Door het poneren van U'.'egelvorming als centraal interessepunt in arbeidsverhou-
dingen wordt het studieterrein verengd in de mate dat niet de arbeidsverhouding 
alsdusdanig voorwerp wordt van studie, maar slechts deze aspecten die aanleiding 
zijn tot of voorwerp zijn van regelvorming, maw. een beperking tot de insti-
tuten van arbeidsverhoudingen en de relaties tussen deze instituten die langs 
regelvorming worden gestructureerd. (1) 
Het is dus nuttig te noteren dat binnen dergelijke visie op de studie van ar-
beidsverhoudingen, een aantal aspecten van het geheel van de betrekkingen tussen 
werkgevers en werknemers uit het studieterrein worden gesloten: mn. de gedrags-
relaties binnen de onderneming, interper~oneie interacties, human relations, 
en andere aspecten verbonden aan arbeidsgedrag in ondergeschikt verband. (2) 
Wordt dus enerzijds een aanzienlijke vernauwing opgelegd aan het studiete·rrein, 
dan wordt echter, uit de wijze waarop deze regelvorming als centraal interesse-
punt wordt gedefiniëerd, de breedte en analytische hanteerbaarheid duidelijk 
van het begrip regelvorming als centraal studiepbject. 
Dit volgt inderda~d uit de wijze waarop vnl. Flanders het begrip regel-
vorming interpreteert en uitwerkt. 
De regelvorming als centraal interessepunt in de studie van arbeidsverhoudingen 
fungeert immers als zeer breed verzamelwoord voor de verschillende mecanismen 
./ •• Zie Blain, N. en Gennard, .J.~ ·o~c., p.400; De Jong, J.~ ·Een aantal·reèénte 
· ·ontwikkelingen· in ·het ·Nederlan~systeelil ·van· arbeidsverhoudingen, Rotterdam, 
U.P., 1974, p.13-16 en 142; Wood, s., et al. The industrial relations 
syst.ems concept as a basis for theory in Indus trial Relations~ ·BJIR, 
November 1975, _ p .296. --
( 1) Weliswaar vrij breed .geïnterpreteerd en dus omvattend wat in G.B. zeer 
concise wordt omschreven als "custom.and practice" 
"Custom and .practice .covers .all manner of unwritten rules regulating work 
and employment. Some of them may be. officially upheld by trade uniorts, hut 
most .are enforced on the shop floor by work or union groups"; Flanders, A., 
Cólléctive·Ba.tgairting, a prescription for change, London, Faber and Faber, 
196 7' p. 69-70 •. 
(2) Kan een aantal aspecten die van de tewerkstellingsverhouding door een aantal 
auteurs als centraal worden gezien is een meer "behaviouralistics" benadering 
van arbeidsverhoudingen. 
. /. ~ 
------------------------------------ --~~~~--~~~---~- ~~~ 
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van regulering van arbeid in ondergeschikt verband. Binnen dit begrip kunnen 
verschillende elementen analytisch worden onderscheiden. De mecanismen die 
arbeid regelen zijn in de eerste plaats ingedeeld als substantieve of proceduralé 
regels; Substantieve regels vormen dan de regels die het substantieve deel van 
de arbeidsverhouding tussen werkgever en werknemer regelen, maw. die regels 
die de rechten en verplichtingen verbonden aan de tewerkstelling regelen, de 
. . . . 
loonvoorwaarden en andere voorwaarden van tewerkstelling (1). Procedurale regels 
daa~ent_egen be~reff~n de ~ta~us ~an de partij en in arbeidsverhoudingen en 
ordenen maw. de onderlinge rechten, verplichtingen en relaties van de partijen 
- . . 
die betrokken zijn bij het uitwerken van substantiële regels. 
Alsdus~a~g hebben s~bstantiële en _procedurale regels ook betrekking op ver-
schillende en te onderscheiden aspecten in het geheel van de arbeidsverhouding 
werkgever-werknemer • 
. / .. 
Hameed, S., Theory and research in the fields of industrial relations, BJIR, 
1967, vol. 5 n•2; Zie Margerison, C., What do we mean by Indus trial Relations? 
A behavioural approaeh; 'BJIR, vol VII, n•2, July 1969, p.273-286. 
Margerison bv. definieert'Tiidustrial relations "as the study of people in 
a situatiön, organization or system interacting in the doing of work in 
relation to some form of contract either written or unwritten". (p.274) 
Margerison contesteert daarbij de wijze waarop arbeidsverhoudingen te veel 
als contractuele verhoudingen zijn bestudeerd geworden, daar waar verkla-
ringselementen zich mijns inziens uiteraard situeren in de benadering van 
arbeidsverhoudingen als interprofessionele relaties, of als organisationele 
verhoudingen. 
Zie ook Walker, K., Psychology and Indus trial Relations, in Stephenson, G., 
and Brotherton, C.; ·Indus trial ·Relations; ·A · söèial ·psyèhological approach, 
Wiley, 1979, New York. 
Laffer, K., Indus trial Relations, It.s teaching and scope : An Australian 
experience; ·Bulletin.·of 'the ·International ·rn.stitute for Labour Studies, 
n•s, november 1968, p.22 ev. 
(1) Dunlop citeert als substantive rules :"the rules governing compensation in 
all its forms; the duties and performance expected fromworkers, including 
rules of discipline; rules defining the rights and duties of werkers to 
particular jobs or positiorts'; Dunlop, J .T.; ·o.c., p.14. 
Zie ook Flanders, A.; ·o~c., p.16 .en Kahn-Freund, O.; ·Labour relations and 
'the Làw, a comparative study, Stevens, London, .1965, p.13, waarin het dubbele 
karakter van CAO wordt onderscheiden in parallel met het onderscheid proce-
duraal/ substantief met het collectief akkoord als law-making treaty (the 
creation of terms of employment) en als .peace treaty (the creation of 
obligations). Vergelijk trouwens eveneens het in.de .Belgische rechtsleer 
gemaakte onderscheid tussen normatieve/obligatoire bepalingen, dat -niet vol-
ledig het onderscheid substantief proceduraal overlapt, in de mate dat het 
onderscheid normatief/obligatoir vnl. de bindingskracht van regels 
betreft en het onderscheid substantief /proceduraal hun inhoud.In concreto 
zullen in vele gevallen collectieve normatieve bepalingen als procedurale 
bepalingen worden gerangschikt. · 
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Procedurale regels hebben ·vnl. betrekking op de relaties tussen de 
collectiviteiren, en de instituten van regelvorming. 
. . 
Substantiële regels daarentegen betreffen verschillende aspecten van de 
. . . . . . 
substantiële verhouding werkgever-werknemer : ze regelen in de eerste plaats de 
. . . 
economische verhouding werkgever-werknemer, in de mate dat de ruil binnen de 
arbeidsmarkt wordt geregeld, m.a.w. loon, arbeidsvoorwaardén, vastheid van be-
. . . - . . . 
trekking en tewerkstelli.ngsstabiliteit; ze betreffen ook de autoriteitsverhou-
. . 
dingen in de onderneming, .en de voorwaarden binnen dewel~e de autoriteit van 
. . . 
de werkgever en de ondergeschiktheid van de werknemer kunnen worden uitge-
oefend; ze betreffen de fysieke omstandigheden binnen dewelke arbeid wordt 
verricht (veiligheid enz.) en kunnen tenslotte betrekking op de sociale 
aspecten van de arbeidsverhouding, mn. de onderneming als sociale entiteit 
reguleren (regels i.v.m. welfare - human relations enz.) 
De breedte van het interesseveld van arbeidsverhoudingen, gedefinieerd hier als 
de studie van regelvorming, volgt verder nog uit de wijze waarop hieronder alle 
regels die arbeid in ondergeschikt verband regelen, worden begrepen, ongeacht 
het niveau waarop ze ontstaan als regels, en ongeacht de vorm waarin ze ont-
staan. 
Flanders althans omvat in zijn omschrijving van jobregulation zowel internal 
als external jobregulation, m.a.w. de totale regelvorming inzake arbeid in 
ondergeschikt verband,· zowel deze die binnen als buiten de onderneming ontstaat. 
Het studieterrein omvat dus de externe regulering van arbeid in ondergeschikt 
verband, zoals deze ontstaat tgv. unilaterale regeling door wetgevend optreden, 
of door gemeenschappelijke regulering langs collectieve akkoorden; ze omvat 
ook de interne regulering, die binnen de onderneming of unilateraal van werk-
geverszijde wordt opgelegd, of die gemeenschappelijk ontstaat langs collectief 
overleg, of ev~ntueel en uitzonderlijk een gevolg is van unilateraal optreden 
van de werknemers binnen de onderneming. (1) 
Qua vorm tenslotte wordt een onderscheid gemaakt tussen formele en informele 
regels. De eerste categorie vormt het belangrijkste deel en zijn geschreven 
normen; in tegenstelling tot de informele regels, die worden omschreven als 
de o.ngeschreven maar erkende praktijk en traditie. ::(~i)'·"''· '~"-''··; 
(1) Zie Goodman, J., .. et al. Rules in industrial relations theory; ·rndustrial 
·Rèlatiórts ·.Journal" --vol. ·.6, .. n• 1, p •. 23 ev. 
(2) cfr. Walker, K.; ·Rèsèáteh 1iéèds ·in ".lrtdustriál :relations,· Melbourne, Aeshine, 
1964, p~3, "unwritten but recognised customs a traditions". 
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Uit dit overzicht en uit de verdere uitwerking van het regelb.egrip blijkt 
alleszins de ruimte van het studieterrein dat wordt gevat vanuit onze defi-
niëring van arbeidsverhoudingen. Wordt dus het gedrag alsdusdanig niet be-
- . 
handeld, maar slechts deze gedragingen die voorwerp zijn van of aanleiding 
geven tot regelvorming, dan nog worden zeer omvangrijke terreinen van het 
geheel van betrekkingen tussen werkgevers en werknemers en overheid behan-
. . 
deld vanuit de centrale aandacht voor regelvorming. Of zoals Weiss stelt (1) 
. . . 
"avec l' approche des sys-tèmés, le déplacement du point central des relations 
industrielles du conflit industriel et de la negociation collective~ vers 
l'établissement des règles a mené à un elargissement des perspectives du 
domaine concerné". 
De tweede belangrijke consequentie van het definiëren van· regelvorming tussen 
aktoren als het centraal interessepunt, bestaat erin dat vanuit dergelijke 
definiëring van arbeidsverhoudingen reeds een eerste band wordt gelegd met de 
benadering van arbeidsverhoudingen vanuit jurisch standpunt. In de mate immers 
dat de studie van arbeidsverhoudingen als de studie van regelvorming tussen 
aktoren wordt gedefiniëerd, is de band tussen de discipline arbeidsverhoudingen 
en arbeidsrecht duidelijk : beiden wordt een gemeenschappelijk centraal in-
teressepunt toegekend, mn. de regelvorming m.b.t. arbeid in ondergeschikt 
verband. Goodman is in zijn discussie van het systeem voor arbeidsverhoudingen 
terzake vrij duidelijk : "The IRS can thus be viewed as a "legal" institution 
embracing a "legal order" in that it is involved in creating rules ••• "(2) 
Aan de band tussen beide benaderingen zullen we nu enige verdere aandacht 
besteden. 
(1) Weiss, D., Relations industrielles, Siney, 1973, Paris, p.8. 
(2) Goodman, J. et al. Rules in Industrial Relations theory, ~' IR Journal 
1975, p.23. 
23. 
4. ·ne ·studie van arbeidsverhoudingen·:· ·een. ·verduidelijking ·vanuit ·disdpli-
nair .pè:tSpéètief. · 
In aansluiting op onze vorige opmerkingen zullen we dus hier kort het verband 
uitwerken tussen de studie van arbeidsverhoudingen, zoals deze in de vorige 
paragraaf werden opgevat, en de discipline arbeidsrecht., en de studie van ar-
beidsverhoudingen vanuit disciplinair perspectief verdûidelijken. 
Zoals we reeds stelden komt het ons immers voor dat, in de mate dat in de stu-
. . . 
die van arbeidsverhoudingen de regelvorming in verband met arbeid in onder-
geschikt verband als centraal interessepunt wordt aangeduid, in de mate m.a.w. 
dat de studie vari arbeidsverhoudingen als de studie van de interactieprocessen 
tussen de aktoren gericht op de creatie van normen wordt omschreven, de band 
met het arbeids.recht zeer duidelijk is. Het gemeenschappelijk interessepunt 
van beide is immers identiek : de normen en rechtsregels m.b.t. arbeid in 
ondergeschikt verband. 
Het is wel duidelijk dat aan de oorsprong van deze stelling een brede visie 
ligt op de omschrijving van het studieterrein van arbeidsrecht, dat wordt ge-
acht zowel de studie van "le droit étatique", het wettenrecht, als de studie 
van "le droit autonome" 'het autonoom recht te omvatten. 
Voor een dergelijke brede visie vinden we echter steun in verschillende ele-
menten. een eerste leiddraad daartoe vormen de conventionele definities van 
het arbeidsrecht, die alle, impliciet of soms expliciet, een dergelijke brede 
opvatting huldigen. Zo omschrijven Van Goethem en Geysen het arbeidsrecht 
als "de studie van hef geheel van juridische normen omtrent de ondergeschikte 
arbeid", stelt Blanpain dat het arbeidsrecht "het geheel van rechtsregelen 
omvat, dit betrekking hebben op de individuele en collectieve verhoudingen 
tussen privé werkgevers en die werknemers," die hun arbeid in onder.geschikt 
verband presteren" en is Mazzoni nog explicieter wanneer hij het arbeidsrecht 
omschrijft als "het geheel der juridische normen, hun oorsprong vindend bij 
de overheid en bij de beroepsorganisaties, die de verhouding van de onderge-
schikte arbeid regelen, •••• " (1) 
voornoemële" breCie".ömschrijving van het arbeidsrecht waarmee we de studie van 
arbeidsverhoudingen als deelaspect van het arbeidsrecht beschouwen is verder 
noodzakelijk vanuit een aantal andere overwegingen. A contrarie kan immers 
(1) Zie de definities.van arbeidsrecht in Blanpain, R.; ·Hartdbóek·vart·het 
· ·Bèlgische·:arbéidstecht, Story-Scientia, Gent, p. 7-8 en p.11. 
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worden gesteld dat een enge visie op het arbeidsrecht (en dus de definiëring 
van het begrip juridische norm), waarbij het wordt beperkt tot de studie 
van de heteronome regels (en waarbij het begrip juridische norm wordt gere-
. . . 
duceerd tot normen emanerend vanuit de overheid) ertoe leidt dat het studie-
veld van het arbeidsrecht arbitrair wordt bepaald, ertoe leidt dat het arbeids-
recht belangrijke deelaspecten in het geheel van juridische normen die arbeid 
. . 
in ondergeschikt verband regelen veronachtzaamt en tenslotte tendenzen tot 
. . 
dogmatisme-in het arbeidsrecht versterkt.(l) 
. . 
Een exclusieve aandacht van het arbeidsrecht voor het heteronome recht drefgt 
inderdaad in de eerste plaats te leiden tot een zekere willekeur in de aflij-
. . 
ning van het studieveld. Het differentiërend criterium om te bepalen wat tot 
het studieveld behoort situeert zich in het auteursschap van de regelvorming, 
. . ' ~ 
waarbij in casu regels uitgebouwd door de overheid worden beschouivd als ar-
. . . 
beidsrecht en regelvorming door de sociale partners zelf wordt geacht buiten 
het studieveld te vallen. 
Het arbitrair karakter van een dergelijke aflijning is dan onvermijdelijk, 
in de mate dat het aandeel van beide bror:men (het heteronome en autonome 
recht) in het normeringsgeheel variëren in ··tijd en ook tussen verschillende 
lan~en ; (dit impliceert o.i. de noodzaàk, op basis van meer valabele criteria 
het studieveld te differentiëren. Het voor de hand liggend criterium hierbij 
is het object van de·regelvorming, m.a.w. de arbeid in ondergeschikt verband. 
Het is een criterium dat o.i. tegelijkertijd voldoende is, om het studieter-
rein arbeidsrecht in globo af te bakenen, mits het dus de diverse vormen 
van normering omvat). 
Belangrijker is echter secundo dat, in de mate dat een enge definitie van 
het arbeidsre~ht wordt verdedigd, er een belangrijk deel van de rijkdom van 
de wij ze waarop arbeid in ondergeschikt verband wordt genormeerd, ·verloren 
. . 
gaat. Een van de specifieke kenmerken van het arbeidsrecht bestaat er P,recies 
(1) Deze tekst is gebaseerd op : 
François, L.; ·rrttrodtiètfort·au·droit ·soêial, Faculté de Droit; Liège, p. 
156 e.v.; François, L.; ·Theorie ·des ·relàtiorts ·èolleètives ·du·travail en 
droit belge, Bruylant, .Brussel, .1980; .François, .. L.-, La notion de droit 
positif; ·Rapports ·belges ·au ·x9 ·córtgrès:interrtatiortale.:de ·.droit ·comparé, 
Budapest, 23...;zg .aug. 1978, Brussel, Bruylant, 1978; ·.t'hypothèse du ·non-
. ·droit; Seminaire Conunission Droit et Vie des Affaires.,- 30° -seminaire, 
21-22 .oct. --1977" .. Liège,- 1978; Kahn~Freund, o.; ·Labour ·Law · artd ·Polities 
· · irL the ·weiner ·Republie; Bas il Blackwell, Oxford, 1981; Dal;lbler, W., 
Arbeitsbeziehungen und ·Recht.,in .. der Bundesrepublik, eine ·skizze in 
Gamillscheg, F·., (ed.).;·rn"Diémoriàm·o~:Kahn·Freund, Beek, München, 1980; 
Kahn-Freund, O., Collective bargaining .. and legislatión, in von 
Caemmerer, o., ·· (ed~.); ·Festschrift ·ftl.r ·Màx ·Rheirtstèin, MÖhr, Tubingen, 1969; 
Sinzheimer, .. H., Uber .. SozJ..ologische .und .domatische methoden in der· Arbei ts-
. rechts't~issenschaft in ".Arbei tsreèht & Rechtssoziölögie; · Gesammel te Aufsätze 
·urid ·Reden,-·-Europaische Verlagsanstalt, 1976, Frankfurt en Lyon-Caen, G., 
Anomie, autonomie et heteronomie en droit du travail in En hommage in Paul 
Horion, Faculté de Droit de Liège, 1972, p.173-178. 
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in dat het heteronome recht niet fungeert als unieke en vaak zelfs primaire 
bron van normering, maar dat zich in de sociale werkelijkheid diverse vormen 
- . . . . 
van normering hebben gemanifesteerd, vnl. in hoofde van de autonome collectieve 
. . . . 
organisaties, die, zoals Sinzheimer het stelt, Rechtsleere Raüme ausfÜllen 
(ontstaan tgv. een abstentie van het heteronome recht). Hieruit volgt duide-
lijk dat de studie van het arbeidsrecht, in de betekenis van de studie van 
de rechtsregels die arbeid in ond~_rgeschikt verband regelén, de normen die 
in deze pluraliteit van rechtsorden (op ondernemingsvlak, sectoriëel vlak en 
interprofessioneel vlak) worden gevormd, niet kan over het hoofd zien en 
uitsluiten. 
Het is trouwens ook slechts vanuit een dergelijke benadering van het studie-
veld van arbeidsrecht dat o.i. tendènzen naar een te dogmatische benadering 
v~n. de. juridis.che probl.eroen gesteld i.v.m. arbeid in ondergschikt verband 
worden vermeden. Tegenover dogmatisme, waarmee we bedoelen de tendens om 
. . 
de rechtsorde als een op zich afgesloten geheel te beschouwén, bestaande uit 
de abstrakte rechtsbegrippen die ze omvat, staan dan de mogelijkheden geboden 
vanuit de bredere visie op het arbeidsrecht; m.n., langs aandacht voor de 
verschillende normeringswijzen en regelvorming in arbeid in ondergeschikt 
verband, inzicht te kunnen verwerven in wat als recht werkzaam is en geldt, 
en inzicht te krijgen in de concrete en nieuwe rechtsvormen die in het sociale 
leven ontstaan. Sinzheimér, die deze benadering de rechtssociologische noemt 
(tegenover de dogmatische) specifieert enigszins verder bovenstaande gedacht: 
"Die rechtsoziologische Methode .geht davon aus, dass die Erkenntnis des Rechts 
richt nur aus seinen Rechtssätzen, sondern auch aus den Konkreten Rechtsform.en 
des Sozialen Leben gewonnen werden muss. .Die dogmatische Methode lehrt, was 
als Recht gilt. Die Soziologische .Methode sucht jestzustellen.was als Recht 
wirksam ist.... Doch bleibt die rechtssoziologische Methode bei der Er-
kenntnis der .Konkreten Rechtsfortnen nicht stehen. Sie steht Über eine reine 
Soziale Formenlehre hinaus. Deswegen muss sich auch die Rechtswissenschaft 
die Frage verlegen, wie jene Konkreten Rechtsformeri zustande konnen, was 
ihren Inhalt erklärt. Sie muss_nacht den bewegender Krrten des Rechtslebens 
forschen, wenn.Sie das Rechtsleben verstehen will. Bei einer domatischen 
juristischen Methode is fÜr diese Fragstellung kein Raum. (1) 
Dit noopt ons nog tot twee verdere opmerkingen. Blijkt uit bovenstaande com-
. - . 
mentaren o.i. voldoende de band tussen de studie van arbeidsverhoudingen en 
de discipline arbeidsrecht,· en kan legitiem de interactie tussen de aktoren, 
die resulteert in normen i.v.m. arbeid in onde_rgschikt verband ·worden bestudeerd 
(1) Sinzheimer, H.; :ó~c~;-p.34.;...35;..37. 
vanuLt de discipline arbeidsrecht~ dan is het desalniettemin noodzakelijk 
nog enkele bijkomende disciplinaire opmerkingen t.a.v. de studie van arbeids-
verhoudingen te formuleren. 
Naast een benadrukken v.an .de gemeenschappelijkh~id ·tussen .. de studie van ar-
beidsverhoudingen .én. de discipline árbeidsrecht, willen ,we -~och ook .het .addi-
tioneel perspectief .benadrukken dat de studie ·,van arbeidsverhoudingen kenmerkt. 
Dit volgt uit de do~lstellingen_v~n de _studie van_a~be~dsv~rh~udingen die de 
doelstellingen van de j u~idische· benadering comp~e~enteren,_ m.n •. de nadruk 
die in de studie van arbeidsverhoudingen wordt gelegd op de verklaring van 
de regelvorming. Zo stelt Dunlop zeer duidelijk dat :"the central task of 
industrial relations is to expl in why particular rules are established, and 
-how and why they change in response to changes affecting the system". ( 1) 
Hieruit volgt dat aan de studie van arbeidsverhoudingen expliciet een comple-
. . . . 
mentaire doelstelling wordt toegekend, m.n. naast de beschrijving v~n de regel-
vorming het verklaren van het hoe en waarom van die regelvorming en dus ook 
. . . 
dat de doelstellingen van de juridische benadering, die eerder gericht is op 
. . . 
de beschrijving en analyse van de heteronome en autonome rechtsvorming, worden 
aangevuld. 
Waar de verklaringselementen van het ontstaàn, de evolutie en het specifieke 
van de regelvorming zich situeren en moeten worden gezocht, verschilt. 
. . . . 
Vermits Dunlop de regelvorming tussen de aktoren vnl. ziet evolueren ifv. 
. . . . 
van wijzigingen die zich voltrekken in de componenten van het systeem van 
. . 
arbeidsverhoudingen, in het bijzonder in de contexten, situeert hij ook de 
verklaring van wijzigingen in de regelvorming vnl. in wijzigingen in de con-
. . . 
texten die het systeem van arbeidsverhoudingen beïnvloeden. (2) 
Een dergelijk beperkt referentiekader. lijkt ons echter minder aangewezen in 
deze verhandeling. Alhoewel moet worden erkend dat de contexten, die Dunlop 
vermeldt, m.n. de politieke, economische en technologische context bijzonder 
. . 
significant zijn in de beïnvloeding van de regelvorming, lijken ons anderzijds 
de opmerkingen van de aanhangers van de open systeemtheorie gerechtvaardigd,(3) 
. . 
wanneer ze op het overdreven determinisme wijzen dat inherent is aan de exclu-
sieve verklaring van regelvorming en verandering in regelvorming langs een toe-
wijzing naar de bovenvermelde contexten. Terecht wordt terzake gewezen op de 
noodzaak om naast de structurele variabelen ook gedragsvariabelen voor de ver-
klaring van regelvorming in acht te nemen. "The concept of a system must be 
broadened to include behavioural as well as structu:i:al variables. (4) Dit 
betekent dus en dit is trouwens ook onze benadering, dat het proces van ver-
--~---~----~---~--~~e~-~~--
(1) Dunlop, J.T.; ·o~è.-.;·p.viii 
(2) Dunlop, J.T.;.·o~c~;···P··387. 
(3) Banks, J.; 'Trá~niónism,.-.collier - McMillàn, Londen, 1979, p.17-18. 
Hyman, R.; ·rndustriál'Rélations, .a Marxist introduction, McMillán, Londen, 
p. 13. "Such a mechailical and depersonalised approach to social analys is 
I 
2 7. 
verandering in systemen van arbeidsverhoudingen wordt gezien als het resultaat 
van een wederzijdse beinvloedi_ng tussen structurele factoren en het gedrag 
van de partijen zelf. 
Vanuit dergelijk perspectief laat de definiëring en benadering in beperkte 
mate toe de bijdrage van de social action theory in acht. te nemen, waarin 
. . . . 
· precies wordt benadrukt hoe de aktoren, beïnvloed door hun eigen niet louter 
structureel bepaalde_waard~n, ~oor.autonoom optreden regelvorming realiseren 
in functie van hun objectieven. (1) 
In de mate dat de waarden en doelstellingen van de partijen - die vaak tegen-
gestelde belangen reflecteren, worden beschouWd, wordt het ook meer dan bij 
. . . 
een zuiyer structurele benadering, mogelijk de interactie in arbeidsverhou-
. . . 
dingen te kwalificeren als interactie van machtsverhoudingen. (2) 
Een tweede element waarmee we onze opmerkingen over de band tussen de 
studie van arbeidsverhoudingen in het arbeidsrecht nog willen aanvullen, be-
staat erin dat wordt gewezen op de noodzaak van in~erdisciplinariteit, die 
de onderzoeker moet leiden bij de benadering van arbeidsverhoudingen. 
Yit de omschrijving van het concept arbeidsverhoudingen en voor de doelstel-
. . . . 
lingen van de studie van arbeidsverhoudingen is inuners voldoende gebleken 
. . . . 
dat, zelfs wanneer de regelvorming als interessepunt centraal staat en deze 
hoofdzakelijk wordt benaderd vanuit een juridische invalshoek, een geïnte-
greerde benadering van arbeidsverhoudingen.de grenzen van een welbepaalde 
discipline overstijgt • 
• / •• is aften termed "reification" : in ether words, treating abstract colle..ctive 
entities, which are creations of human.activity, as the active agencies in 
social relations and in consequence, devaluing the part played by human 
actors". 
Somers, G., Bargaining power.,and .industrial relations theory, in Somers, G., 
(ed.) ·Essays ·ïrt."industrial·relations·thèorv Ames, Iowa State UP, p.43-45. 
(4) Bain, G., and Clegg, H., A strategy for industidal relations research, 
BJIR; ·o~c., p.95; Blain, -N.--and Gennard, .J".; ·o~é"~ p"406; -Walker, K., 
· Towatd7áiid: uséf ul · gènètal · theory · àrtd · compata~ ·' theory ·of ·.in.dus trial 
. relations, 4 1 World Congress IIRA, p. 16 -; Craig,. -A. , ... A. .framework for the 
analysis .of IRS, in Barnett, B. et al.· ·rn.dustriat·Relátions, McMillan, 
Londen, p. 19. 
(1) Zoals Schienstock vrij goed .samengevat .staat het centraal in de zogenaamde 
social action theory te onderzoeken.hoe de processen van regulering in 
arbeidsverhoudingen verlopen, en hoe de partijèn, binnen een structurele 
context, er naar streven vanuit hun specifieke." -waarden en percepties hun 
doelstellingen te bereiken; .zie Schienstock, ·. G.; · è~c., ·P·· -174-180 en de ver-
wijzingen aldaar, evenals het overzicht in Jackson, M.; ·rn.dustrial ·Relations, 
Croom Helm, London, 1977, p.24-29. 
(2) Een aspect dat vnl. benadrukt door Kahn-Freund, o.~ ·Labour·artd ·the Law, 
Stevens, Londen,. 1965, p.4 en Blanpain, R.,~' OECD, p.27 ev. 
----------------------~~~~-
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Dit impliceert in alle geval dat bij de studie van arbeidsverhoudingen, en 
vooral bij de verklaring van "arbeidsverhoudingen fenomenet'l.11 , in het bij zonder_ 
.. . . . . . 
de regelvorming, minimaal een interdisciplinaire ingesteldheid is vereist Cl) 
. . . 
"L'e~prit des· re~ations _ind~strielle~ est résolument inte1:disciplinaire.1/(2) 
In de mate· dat het binnen de onderzoeker zijn mogelijkheden ligt, zal deze 
interdisciplinaire ingesteldheid hem toelaten de bijdrage van andere disciplines 
dan zijn moederdis~ipline in rekening te brengen. Alleszins zal dergelijke 
ingesteldheid moeten verhinderen dat de bijdr.age van andere disciplines volledig 
wordt veronachtzaamd en dat arbeidsverhoudingen, als complexe fenomenen, worden 
benaderd vanuit een imperiale visie op de merites van de eigen dl.scipline • 
. Besluit 
De vraag die centraal staat in deze paragraaf betreft r ·vnl. wat wordt be-
grepen onder arbeidsverhoudingen en hoe de studie van arbeidsverhoudingen kan 
worden opgevat. De verduidelijking ervan vormt het 2• luik van een deel waarin 
reeds eerder het concept multinationale onderneming werd gedefinieerd. 
De nood aan een meer theoretische definiëring van arbeidsverhoudingen volgt 
uit de onvolkomenheid en fluïditeit van wat gemeenzaam onder arbeidsverhoudingen 
wordt begrepen, mn. de studie van het geheel van betrekkingen tussen werkgevers, 
w~:tkn~~rs gxer~~È-·is dus duid~lijk dat het concept arbeidsverhoudingen op 
. . . . 
een meer theoretische wijze moet worden omschreven, teneinde zowel de grenzen 
. . 
van het studieobject af te lijnen als teneinde het-analysekader van waaruit ar-
beidsverhoudi_ngen zullen worden bestudeerd te verduidelijken. 
Hiertoe wordt vnl. een beroep gedaan op de bijdragen van Dunlop en Flanders, 
wiens werk, mits enige aanpassing, geschikt lijkt om de theoretische "fundering 
voor een nadere omschrijvi_ng van arb~idsv~r~oudi_ngen te l_e_ggen. 
Een eerste stap daartoe is dan dat de studie van arbeidsverhoudingen wordt ge-
zien als de studie van systemen van arbeidsverhoudingen, m.a.w. dat wordt er- . 
· · .· · · . overheid. 
kend dat het geheel van collectieve betrekkingen tussen werkgevers ,· .. "werknemers en 
ongeacht het niveau waarop die betrekki_ngen zich realiseren, kunnen worden 
( 1) Zie: t.a.v. de noodzaak tot interdisciplinaire of multidisciplinaire benadering. 
Flanders,·A.; ·a~c., p.85; Behrend, H., The fiels of industrial relations, 
BJIR, · 1963, vo~, n•J, .. p.394, Gill, J., One approach to the teaching 
industrial relatiorts;.·BJIR, 1969, voL8, n•3, p.272. 
( 2) Caire, G.; ·Les ·syrtdicà~uvriers, PUF Thesis, 1971, p.29. 
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bestudeerd als een afgesloten geheel. 
Een verdere stap is dan dat de structuur van.het systeem van arbeidsverhoudingen 
. . . . . . 
wordt verduidelijkt·,· omdat aldus een systematisatie mogelijk is yan wat wordt 
begrepen onder de studie van het systeem van arbeidsverhoudingèn, mn. de studie 
. . 
van de aktoren, die zich bewegen binnen bepaalde contexten, en met elkaar 
. -
interacteren om rege~s te vonnen i.~.m~ arbeid in· onde_rgeschikt verband. 
Vnl. · ·dit laatste aspeèt, mn. de regelvorming tussen de aktoren, werd 
geïdentificeerd als het centrale interessepunt in de studie van arbeidsverhou-
. . . . 
d~ngén, omdat deze regelvormi_ng precies het belangrijkste doel en resultaat 
. . . 
vormt van de interactie tussen de aktoren, en alsdusdanig het centraal en karak-
teriserend element vormt in het collectieve gebeuren tussen werkgevers en werk-
nemers. 
De regelvorming als centraal interessepunt definiëren is bovendien methodologisch 
. . 
nuttig in de mate dat het studieobject arbeidsverhoudingen enerzijds wordt ver-
nauwd, door de .meer gedragsmatige aspecten van de arbeidsverhouding werkgevers-
werknemers buiten beschouwi_ng te laten en in de mate dat het studieobject arbeids-
verhoudingen anderzijds wordt verbreed, en toelaat elk normeringsmecanisme 
i.v.m. arbeid in onde_rgeschikt verband, als behorend tot het studieterrein 
te beschouwen. 
Op theoretische basis wordt aldus duidelijk dat de studie van arbeidsverhoudingen 
de studie omvat van de instituten en processen van regelvorming, m.a.w. de 
studie van hoe en waarom' tussen de aktoren regels i.v.m. arbeid in ondergeschikt 
verband ontstaan en evolueren. 
De doelstellingen van de studie van arbeidsverhoudingen, zoals die werden om-
schreve~, mn. het beschrijven en verklaren van deze regelvormi_ng, sluiten hierbij 
aan, evenal~ de opmerkingen dat het uitvoeren van deze opdracht op een meer 
volkomen wijze en interdisciplinaire benadering en ingesteldheid vereist. 
Werd aldus enigszins in abstracto de studie van arbeidsverhoudingen gedefinieerd 
als de studie van instituten en processen van regelvorming, dan betekent dit, 
to_egepast op ons concreet studieobject, dat we onze aandacht zullen toespitsen 
op de processen van regelvorming binnen multinationale sectoren.; meer bepaald 
op de wijze waarop de multinationale ondernemingen, omschreven als vestigingen 
van buitenlandse oorsprortg, die behoren tot een groep van ondernemingen die 
optreden vanuit ee~ globale strategie, en hierbij een bepaalde economische 
macht. ·vertegenwoor~igen,. zullen interacteren met de nationale aktoren anderzijds, 
de overhei~, en d~ _nationale vakorganis·atie$. ·Daarbij zal dan vnl.' aan-
dacht worden besteeds aan de vraag in welke mate de uit deze interactie resul-
terende regelvorming beïnvloedt zal worden door de specifieke kenmerken van de 
MNO als aktor, en hoe deze . eventuele specificitei ten binnen de regels i.v.m. 
30. '-
arbeid in ondergeschikt verband in dergelijke multinationale sektoren kunnen 
worden verklaard. 
Alvorens echter het corpus van de studie aan te vangen, zullen we enige aandacht 
wij den aan de wij ze waarop de literatuur de problematiek MNO-arbeidsverhoudingen 
benadert. 
3 1 • 
Afdelin.g·2. Arbèidsverhoudîngén·èn.·multinatiórtà.le·óndèrnèmingén. De stand 
"van "het: ortderzóek. 
In deze afdeling zullen we een overzicht geven van de literatuur inzake de 
problemen rond multinationale ondernemingen en arbeidsverhoudingen. Dit over-
zicht is gegroepeerd rond 3 thema's t.a.v. dewelke een impact van de multina-
tionale ondernemingen wordt vermoed, mn. een impact op lokale tewerkstelling 
en tewerkstellingsstabiliteit, een impact op de onderhandelingsmacht van de 
nationale vakorganisaties, en een impact op de structuur en de identiteit van 
nationale systemen van arbeidsverhoudingen. 
In de mate dat de problematiek multinationale ondernemingen-arbeidsverhoudingen 
oorspronkelijk vnl. werd geëvokeerd vanuit de vakorganisaties, lijkt het ons 
nuttig, bij wijze van documentaire inleiding, een kort overzicht te bieden van 
de belangrijkste vakbondsliteratuur terzake en kort de historische ontwikkeling 
van de vakbondsbezorgdheid omtrent multinationale ondernemingen te schetsen. 
§1. De probleemstelling vanuit de vakorganisaties. 
Ondanks het feit dat internationalisme steeds een constituerend, zij het margi-
naal kenmerk is geweest van de vakbeweging ·(1), is de belangstelling tegenover 
de problemen en gevolgen van de internationalisatie van het kapitaal en de onder-
neming, ook van vakbondswege, vrij jong. 
Naannate immers interne en externe factoren de kracht en samenhang van de inter-
nationale vakbeweging verzwakten ging ook het initiële besef en bezorgdheid 
over de onvermijdelijke internationalisatie en concentratie van kapitaal, die 
mede de theoretische grondslag vormden van de internationale vakbeweging, teloor. 
De voorrang werd verleend aan de groei en de uitbouw van de aanwezigheid van de 
vakorganisaties in de onderneming en de nationale staat, en de onmiddellijke 
lotsverbetering van de werknemers algemeen. Organisatorische en pragmatische 
verwezenlijking van deze doeleinden werden belangrijker geacht dan theoretische 
beschouwingen over internationaal kapitaal, waarvan de impact op de verwerkende 
nijverheid, waar zich de belangrijkste ontwikkeling van de vakorganisaties 
moest realiseren, toch slechts vrij beperkt voelbaar was. Internationale in-
vesteringen situeerden zich nog vnl. in de extractieve nijverheid, en in de 
toenmalige kolonies. Het befaamde protest van de Singerarbeiders (2) tegen de 
(1) Daarvan getuige de oprichting reeds in 1864 van de International Workingsmen 
Association, .een organisatie die gelijkenis vertoont .met internationale vakor-
ganisaties, .en opgericht werd lang voor in verschillende nationale staten 
van een vakbeweging sprake was. 
(2) Naar aanleiding van een staking gevoerd in de Britse plant van de Multination~ 
onderneming s·inger en de beperkte effectiviteit van de staking tengevolge 
----------------------------~~-~ 
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manipulaties van internationaal kapitaal en daardoor gestelde problemen voor 
. . . . 
arbeidsverhoudingen, was in de periode waarin het werd gesteld (1911) vrij uniek. 
Het was vnl. de massale invasie van multinationale ondernemi_ngen -gedurende 
de na-oorlogse jaren en de concentratie in de verwerkende nijverheid, die de 
aandacht revitaliseerde vari. zowel nationale als internationale vakbonden ten 
aanzien van het aloude thema van de bezorgdheid en controle over de internationale 
kapitaalbewegingen. 
Meer bepaald werd voor de eerste maal vanuit de V.S., nl. vanuit de United 
Automobile Werkers het probleem in volgende termen gesteld. "The corporations 
have internationalized and transformed the national economies where once we 
worked and earned our wagés, into an international market for our labeur and 
our products. The companies we work for - Ford, VW, FIAT, G.M., Chrysler, 
Renault, British Motors, Kaiser Willys and International Harvester - have simul-
taneously automated and internationalized their production, while taking off 
the restraint of national citizenship. In this situation unions must recognize 
that they · bargain today wi th corporations which are profoundly different from 
the C;Ompanies they have dealt with historically, or we will increasingly find 
that our collective b~rgaining efforts are exercises in divisive frustration. 
Today, we must stand together in international union solidarity or separately 
we will watch automation, relocation and the erratic operation, of the business 
cycle evade our standards of living in a process which will be exacerbated by 
competition between werkers of different countries at the expense of their 
wages, werking conditions and living standards." (1) 
Ondertonen van protectionisme en bezorgdheid over de snelle internationalisatie 
van de automobielsector, mede door een vermoed loonvoordeel bij produk.tie elders, 
zijn niet vreemd aan het feit dat de vernieuwde aandacht voor MNO's vooral 
vanuit de V .S. is op_ gang gebracht en gestimuleerd in internationale vakbonden. 
Het Britse TUC rapport (2) is opmerkelijk in de zin dat het het eerste rapport 
vormt op nationale basis, met betrekking tot de problemen gesteld door multi-
nationale ondernemingen. 
Als voornamelijk investeringen - ontv~ngend land lag de nadruk hier minder op 
problemen van tewerkstelling. Hoofdnadruk _lag op de problemen die buitenlandse 
./ •• van .de invoer van voorraden vanuit .de moedermaatschappij, werd toen gesteld. 
"the international character of the firm must be kept in mind if we are to 
understand the recent developments; British labour is being defeated by 
American Labourn geciteerd in Warner, M., and Turner, L. Trade-Unions and 
the multinational .firm in Tudyka, K. Multinational Corporations and labeur 
unigns, Suns, Nymegén, 1973, p. 167. 
(1) Reuther~ W., -Worldwide labor Solidarity, in.·rn.terrtatiönál.Mètalwot'kèrs ·Fede-
. ration.·.Bullètin, .n.~21, nov. 1964, p.22, geciteerd in Gunter, H. ~ ·TtànsnationaJ 
· ·In.dusttial.Rèlatiorts, Me. Millan, Londen, 1972, p.74. 
(2) T.U.C. Report on International Companies, 1970, Londen. 
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investeringen stellen voor het bestaande systeem van arbeidsverhoudingen; 
deze bijzondere bezorgdheid moet mede worden gezien in funk.tie van de volun-
. . . . . 
tarische kenmerken van het Britse systeem van arbeidsverhoudingen waardoor 
de identiteit van het systeem van arbeidsverhoudingen eerder berust op histo-
risch ~egroeide praktijken dan op een geheel van we_tgevirtg, vanwaar ook de 
vrees voor een· grotere "permeabiliteit" van het systeem van arbeidsverhou-
di_ngen. 
Sindsdien, en vooral tussen de jaren 70-77, hebben we een proliferatie kunnen 
vaststellen van rapporten en connnentaren over multinationale ondernemingen, 
. . 
en bleek voor een tijd de problematiek rond multinationale ondernemingen 
een van de belangrijkste bekommernissen van de vakorganisaties op de diverse 
internationale echelons. Bij wijze van documentatie zal een kort overzicht 
worden gegeven van de belangrijkste rapporten uitgaande van deze organisaties, 
zonder in detail hun inhoud te reviseren, die trouwens op de meeste punten 
gelijklopend is. 
De resolutie aanvaard op het 9• wereldcongres (1) vormt het officiële be-
ginpunt (2) van de door de International Confederation of Free Trade Unions 
(ICFTU) gevoerde campagne rond multinationale ondernemingen. Multinationale 
ondernemingen worden als dusdanig niet veroordeeld (3). De ICFTU erkent 
de bijdrage van multinationale ondernemingen tot de economische ontwikkeling 
en de verspreiding van technologie. Niettemin wordt in verscheidene 
resoluties (4) gewezen op de mogelijke gevaren verbonden aan multinationale 
ondernemingen, dit zowel in hun verhouding tot de nationale s·taat als ten 
aanzien van arbeidsverhoudingen. 
(1) ICFTU, g• World Congress, Brussels,. 2-8 july 1969. 
Resolution on MNC & transnational industrial relations, in IGFTU Economie 
· ·a.n.d:sodál.-Bullètin, n•1 Jan-Febr. 1974, p.18-19. 
(2) Voor acties tevoren zie ICFTU, the MN Challenge, p.11-12. 
(3) ICFTU, ·Ecórtomiè ·and ·sodál ·Bul_letin, n• 1, Jan-Febr. 1974, p. 18-19. 
(4) ICFTU; ·Ecórtomic·and ·sodal ·Bulletin, July 1971, p.21, p.38. 
ICFTU, Resolution on freedom of association and multinational corporations, 
ICFTU, Executive Board, Brussel, 8-10/12/1970;· Ecortomiè artd Social 
· ·Bulletin, Jan-Febr. 1971, p. 21. 
ICFTU, Resolution on multinational corporations, 10• World Congress, 
London, 10-14 july 1972; ·Ecortomic.·a.n.d ·sodal ·Bullètin, 1972, ·n·4, p.16. 
ICFTU, Statements to the .54 1 Session of Ecosöc, May 1973, New York, 
Economie '.and ·sodal'.Bulletin, 1973, n•3 & 4, p.62. 
ICFTU, Report adopted by the ICFTU/Its werking Party on multinational 
corporations, Geneva, 13-14/6/74; Economie and Social Bulletin, 1974, 
n•4, p.20-29. 
ICFTU, statements to the 50th Session of Ecosoc, 1971, New York~ Economie 
·and ·sodal".Btilletin, - 1971, n•3, p.18-19. 
ICFTU Statement .to the 57th.Session of Ecosoc, Geneva, 3/7-2/8/1974, 
· ·Economie. artd ·sodäl "Bulletin, 1974, n•s, p. 11. 
Zie verder eveneens : 
ICFTU/lts werking Party on multinational corporations, report of meetings, 
Brussels, 26-27/2/73, Tokyo 4-8/10/73. 
------ "·-· -~.! -~-" ,.,,_ __ .._ __ -...:1~~+-,.,,,.:i 1-..... +-'h.o. 11• T.Tn'1"'1rl r'.nnO'TP.~F:.-
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Wat dit laatste betreft stelt de ICFTU meer bepaald: (1) "in the sphere of 
industrial relations, this challenge arises directly and immediately in 
regard to : 
- the right of the werkers to organise in defence of their interests - a 
right which has aften been denied them as part of a systematic antitrade 
uni on po licy; 
- the right to enter into coordinated collective .bargaining at whatever 
level is appropriate; 
- the· right to be consulted on decisions af fecting the employment and living 
standards of the·workers concerned: production and investment programmes, 
the introduction of new techniques and methods of production, rationalization 
and factory closures; 
- the right to information on the running of the multinational group as a 
whole, on the profitability of its operations and these of its subsidiaries, 
the economie conditions of the group's and its subsidiaries' productive 
operations, and the terms on which goods, services and payments are trans-
ferred between companies of the group." 
Verder nog wordt gesteld dat "in the absence. of coordinated international 
trade union action, it is obvious that the growth and concentration of in-
ternational capital must tip the balance of bargaining power in favor of 
· management and against labour (2)". 
Vandaar dan ook de oproepen tot controle van multinationale ondernemingen 
langs politieke en industriële actie op nationaal en internationaal vlak, 
waaraan later meer uitvoerig aandacht zal worden besteed. 
De conununistisch geïnspireerde World Federation of Trade Unions (TNFTU)(3) ziet 
de multinationale onderneming eerder als een integraal aspect van de algemene 
ontwikkeling van het kapitalisme en zijn tegenstellingen. De problemen ge-
steld inzake arbeidsverhoudingen zijn.verbonden aan d~ algemene problemen 
van de monopolisering van kapitaal en zijn slechts specifiek in de mate dat 
de multinationale ondernemingen, als het verst geordende stadium van kapitaal-
concentratie, door hun dimensie en hun dominante positie, problemen inzake 
arbeidsverhoudingen scherper stellen. In concreto echter zijn de vermelde 
probleemterreinen vrijwel identiek aan deze die worden gesignaleerd door de 
andere internationale vakbonden en situeren verschilpunten zich voornamelijk 
(1) ICFTU, g• World congress, Brussels, 2-8:July 1969, Resolution on multi-
national Corporations and international industrial relations. 
(2) ICFTU, MN chartèr, Mexico, 17~25/10/75, p.23. 
(3) FSM, Exposé à l'Ecosoc, Genève, 12.07.74, -57th session of Ecosoc. 
WFTu·wartd·Trade ·union·Movemènt, 1971, n•s, Trade unions against the 
mul tinati.onal corporations. . .. 
WFTU. Worl Trade Union Movement, 1975, viii. 
op het vlak van de te volgen strategieën (1). 
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De theoretische analyse van het Wereldverbond van de Arbeid (WVA) is vrij gelijk-
lopend met deze van het WFTU in die zin dat het fenomeen multinationale onder-
neming eveneens wordt gesitueerd binnen de globale ontwikkeling van het kapi-
. . . . . . 
talisme (2) •. Meer aandacht wordt echter besteed aan de internationale econo-
mische impact van multinationale ondernemingen op ontwikkelinglanden, terwijl 
in tegenstelling tot het WFTU scherper de nood wordt gesteld aan een specifieke 
. . - . . . 
benadering in de syndikale strijd van het probleem der Multinationale onder-
nemingen. (3) 
Op het vlak van de internationale professionele vakbonden (4) zijn de 
standpun~el:l.en problemen inzake arbeidsverhoudingen meer systematisch geformu-
leerd en behandeld (5). Dit vloeit mede voort uit het feit dat de internationale 
vakbonden in praktijk een vorm van arbeidsverdeling hebben doorgevoerd waarbij 
de confederaties voornamelijk aandacht besteden aan de problemen in de verhou-
ding nationale staat - multinationale ondernemingen, terwijl het meer speci-
fieke terrein van arbeidsverhoudingen is gereserveerd voor de professionele 
(1) Kassalow, E., Trade union ideologies and the multinational companies in 
Banks, R. & Stieber, J.; ·Mul tirtatiönals; · o.rtiörts and la.bar relatiórts in 
· ·-industrialiséd.-cóurttries, Cornell University, 1977, p.171" 
(2) C.M.T., Declaration à la Conférence Syndicale de Sartago sur les entreprises 
multinationals, avril 1973; C.M.T., Déclaration à l'Ecosoc, Genève, 21.12.73;· 
C.M.T. Exposé à la 17• session de l'Ecosoc, Genève, 17.07.74; C.M.T., Les 
sociétés multinationalés, Déclaration du comité confédéral, Bruxelles, Mars 
1973; C.M.T., Perspectives et bases peur une stratégie de la C.M.T.; Rapport 
au 1 s• congrès, Evian, 25-26/9/73; .C.M. T., Peur une poli tique syndicale face 
aux sociétés multinationales Document rédigé.en vue du congrès d'Evian de 
septembre 1973, Bruxelles, 1972; WVA, Voor een vernieuwde syndikale aktie 
t.o.v. de multinationals, 19• kongrés, 17-21/10/77, Klemskerke; C.M.T., Les 
sociétés transnationales et la crise, Groupe de travail C.M.T.-Multinationale, 
Janvier 1976. 
Ten aanzien van de fundamentele houding t.a.v. MNO zie : TUAC, Document du 
TUAC sur les sociétés multinationales, Positions adoptées par la session 
plénière du TUAC, Paris, 4 mars 1975, Annexe X, p.97; Commentaire de la 
Confédération Mondiale du Travail au sujet des travaux de l'OCDE sur les 
entreprises. 
(3) Liebhaberg, B.; ·strategies·et--tactiques ·syndièales ·fáèe·aux·éntreprises 
multinatiortales, ULB, 1 975, thesis, p.57 ev. 
(4) Hiermee bedoelen we de zogenaamde Internationale Trade Secretariats, de inter-
nationale beroepscentrales die deel uitmaken van het WVA of het ICFTU, bv. 
de internationale beroepscentrale voor de scheikunde, de International 
Federation of Cheinical ·and Genera1.Workers' unions (ICF) o.l.v. Levinson, 
de International Metal Werkers Federation (IMF), enz. 
(~) Voor een-.overzicht hiervan, zie Liebhaberg, B.; · S tratégies et · tactiques 
· syrtdièales :facé ·a.ux ·en.tréprises ·mu.ltinatiönalés, thesis ULB, 1975, p.63 ev. 
& p. 156 ev.; Levinson, c. ; · Lè _. cöntre..;.póuvoir :mul tirtatiörtal, Le Se uil, Paris, . 
. / .. 
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internationale vakbonden (1). 
Deze vorm van arbeidsverdeling is eveneens toegepast in het kader van de 
Europese vakbonden waar de aktie van het Europees Verbond van Vakverenigingen 
. . . . . . 
voornamelijk geconcentreerd is op de realisatie van controlemaatregelen langs 
. . - - . . . 
legislatieve en communautaire regelingen (2) en de professionele vakbonden 
. . . . 
zich eerder op het terrein van ~e ind~st~iële ~ktie bewegen (3). 
Op het nationale vlak tenslotte is de beperkte aandacht die in officiële 
. . 
vakbondsdocumenten en· co_ngressen aan de multinationale onderneming werd gehecht, 
vermeldenswaardig; deze vifruele afwezigheid van publicaties contrasteert 
sterk met de inspanningen geleverd door de Britse en Amerikaanse vakbonden en 
verwekt anderzijds verwondering in het licht van de bijzonder sterke aanwezig-
heid van MNO's in België (4). 
In het kader van de bindingen met internationale vakbonden werd weliswaar aan-
dacht aan het probleem gewijd, maar concrete vakbondsstudies en standpunten ten 
aanzien van het gedrag van MNO in België zijn beperkt en van vrij recente 
datum (5). De Belgische afhankelijkheid van buitenlandse investeringen, het 
gebrek aan draagwijdte van voorstellen tot nationale actie en de actieve rol 
van Belgische vakbonden op internationaal terrein moeten een verklaring vormen 
voor deze lacune op nationaal vlak. 
Zoals dus blijkt uit dit kort overzicht werd de problematiek rond multinationale 
ondernemingen van vakbondszijde slechts vrij recent (her) ontdekt, maar dan wel 
met dien verstande dat het probleemterrein intussen zeer veel aandacht heeft 
./ •• 1974; Benedict, D.; ·Multirtational·cömpa:niés: their relations with the 
··werkers, Report presented at the conference on Industrial Relations in 
the European Community - Royal Institute of International Affairs, London, 
4.10.1973, waarin vnl. de positie van de I.M.F. (International Metalworkers 
Federation) .wordt besproken. 
(1) Zie Liebhaberg, B.; ·a~è., p.60. 
(2) ETUC, Rep·ort on Activitiés, 1973-1975, Brussels, p.20; ETUC, Supplement to 
report on Activities, 1973-1975, Brussels. Resolution on MNC, February 
1975; ETUC, Objectives, 1976-1.979, Brussels; Democratisation of the Economy. 
MN groups of CO's; ETUC, Workers' right of participation in multinational 
corporations. Resolution adopted by the Executive Committee of the ETUC, 
6 febr. 1975 in·Ecörtomic·ànd·saciàl ·Bulletin, 1975, n•1, p.15. 
(3) Voor een overzicht van de aktiviteiten van de Europese beroepscentrales 
(zoals bv. European Metalworkers - Federation en Euro-FIET), zie o.a. 
KÖpke, G., Union responses in continental Europe in Flanagan, R. & Weber, 
A., Bargaining without boundaries, The University of Chicago Press, 1974, 
p.209 ev. 
(4) De OESO.rangschikt België onder.de sterk gepenetreerde landen. 
OECD; ·Pertettatión ·des :.en.ttepdses ·nnil tinationales · dàrts · 1 'industrie ·manu-
facturière ·des ·pa.ys ·mem.bres, · 1976, p. 12. 
(5) Waaronder C.M.B. ;:Rapport 1970..:._1972, p.211-230, Brussel, 1972; C.C.M.B. 
· Activi tei tsvers lag, ·.1972-1975, Brussel, p. 216; c. c .E. s. L., Dé ·MNo, opstelling 
en syndikale aspekten. Studierapport van het buitengewoon kongres, Mechelen, 
5.11.1976 en De multinationale ondernemingen, Verslag van het buitengewoon 
1---~---- ..,, __ ,__,_ E il 111 IL 
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• / •• Setca; ·L'orgartisatiön·syndicálê.fáce·aux·:rnultîrtatiörtàls, Congres, Luik, 
24.10.1977; CMB inform, Multinationale ondernemingen, nov-dec 1980~ ·ne 
Werker, artikels over"MNO'-s"in ·n•19, n°25, .n°39, n•44; De multinationale 
ondernemingen; ·ACV"V'àkbewèging; okt, .nov. eri dec •. l976"(n~94./76, 96/76, 
98/76); De syndicale strategie t.a.v •. MNO's; 'ACV"vákbèwè.girtg, ·ma.art 1977 
(104/77); ACV studiedienst, Algemene"en"bijzondere"aanpak"van concentraties 
en multinationale maatschappijen; ·De gids :op ·1iláàtsé.hàppelijk."gèbièd, nov. 
1972, p.819 ·ev.; De EG richtlijn i.v.m. MNO's; ·Acv·vàkbéwégîng, 1981 
(n° 162/81). 
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opgeeist en aanleiding heeft gegeven tot een vloed van.publikatiés, vnl. 
dan in hoofde van de vakorganisaties op internationaal en Europ:ees vlak. 
. . . . 
Alvorens onze aandacht nu nader toe te spitsen op de preciese inhoud van de 
. . 
problematiek multinationale ondernemingen - arbéidsverhoudingên,willen we er 
. . . . 
nog op wijzen dat we ons bij de studie van deze problemen beperken tot de 
problemen zoals die werden vooropgesteld in West-Europa. Zoals reeds werd 
gesuggereerd kan inderdaad een verschil worden waargenomen in de West-Europese 
versus Amerikaanse perceptie van de problemén, in de mate dat in de V.S. het 
accent steeds en vnl. werd gelegd op problemen inzake tewerkstelling en drei-
ging _van jobuitvoer door multinationale ondernemingen (1); dit in tegenstelling 
tot West-Europa, waar, zoals we zullen vastst.ellen, het debat enigszins 
. . . . 
ruimer werd gevoerd en dus niet alleen betrekking heeft gehad op tewerkstelling. 
§2. De belangrijkste aspecten van de problematiek multinationale ondernemingen-
~rbeidsverhoudingen en de stand van het onderzoek terzake. 
De problematiek multinationale ondernemingen - arbeidsverhoudingen kan worden 
geconcentreerd rond drie belangrijke thema's multinationale ondernemingen en 
de dre.iging ivm. de stabiliteit en de kwaliteit van de tewerkstelling, de impact 
van multinationale ondernemi_ngen op de onderhandelingsmacht van vakorganisaties 
en de impact van multinationale ondernemingen op de identiteit van nationale 
sys t.emen van arbeidsverhoudingen. 
Achtereenvolgend zullen deze aspecten worden besprokén, alhoewel we er moeten 
op wijzen dat deze indeling zuiver instrumenteel is. 
De ganse problematiek rond multinationale ondernemingen en arbeidsverhoudingen 
is immers dermate geinterrelateerd, dat overlappingen en herhalingen in dit 
overzicht soms onvermijdbaar zijn. Telkens zullen we eerst kort de standpunten 
van de aktoren - vakorganisaties en werkgevers - worden weergegeven, waarna 
dan een overzicht volgt van de bestaande onderzoeksresultaten. 
( 1) Jager, E., ·Mul tirtá.tiörtáls ·and· La.bot in· Cölti.Iil.bia Joutnal ·of Wotld ·Business, 
1970, Jan. - febr., p.56-64; Jager, E., US Labor and multinationals in 
Kriparta, D., (ed~); · Irtterrtatiortal 'Làbot · àrtd · thé"Mul tirtá.tÎónál ·Entétprises, 
Praegér, .N.Y., 1975, p.22-46;. Barovick, R.,. Labor Reacts to Multinationalism, 
in.·columbia.·ioutrtal:óf'Wötld.Busirtess, 1970, July-Aug., p.40""'.46; Heise, P., 
The multinational .. corporations and industrial relations : the American 
approach, in·Indtisttiál'Rélatiöns, vol. 28, n•1, p.42; Ruthenberg, s., 
The Union view of 1Ilult1nat1onals : an interpretatiön, in Flanagan & Weber, 
·o~c., p.179-200; Connnittee on Finance, Implication of Multinational Firms 
for world trade and investment and for US Trade ,and Labor, US Senate, 1973, 
p. 675;. Kuj awa, D., (ed~) ~ ·.American ·La.bot· and.- the· multinational corpotations, 
Praegér, N.Y •. 1973; 
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1. MultirtatiÖrtàlè ·anderrtemirtgén"en·de"stábiliteit · ért"kwáliteit ·van ·tewerkstelling. 
In Europa is het probleem van de werkzekerheid vrij laat op de voorgrond ge-
treden. Dit is in de eerste plaats toe te schrijven aan het feit dat West-
Europa jarenlang voornamelijk het ontvangende continent van investeringen is 
. . 
gewee~t. Hierdoor werd de indruk geg~v~n dat een globaal tewerkstellingssurplus 
ten gevolge va~ MNO _werd gere~liseerd, en dat bovendien een regionale herver-
deling v~n tewe_r~stelling ~og~lijk .was .langs de localisatiepolitiek van multi-
nationale filialen in achtergebleven regio's (1). Indien er van een probleem 
inzake tewerkstelling al sprake was, dan was het vooral in termen van indivi-
duele werkzekerheid, llleer in referentie naar de Amerikaanse "praktijken" van 
-
onmiddellijke afdanking (2) dan in termen van een globaal gevaar voor jobexport 
en "runaway industrieën". Dit hangt ook verder samen met de elementen die 
GÜnt~i1f!fd:ioals d~ realisatie van volledige tewerkst~lling in Europa, goed uit-
gebouwde overheidsinitiatieven en maatregelen inzake "manpower adjustment" en 
een economische expansie vQldoende om structurele werkloosheid op te vangen. 
Het is daarom pas de laatste jaren· dat het probleem van tewerkstelling ·op de 
voorgrond is getreden .• ·De plotse en massale afdankingen aangekondigd deer 
· sluitingen . 
AKZO en later de abrupte van o.a. Prestige, Burroughs en Badger en 
R.B.P., de geleidelijk vast te stellen verschuiving van arbeidsintensieve in-
dustrieën, zoals confectie en electronica, naar lager loonlanden in de Derde 
Wereld en algemeen de sterke daling van het investingsritme, deden de Europese 
vakbonden opschrikken. 
De bezorgdheid in vakbondskringen ten aanzien van tewerkstelling (4) omvat 
(1) Thomàn, .G.; ·Foreigrt · irtvéstmertt ·and ·Be lgiart regiortal development, Geneva, 
Graduate Institute of International Studies, 1971; Van Ginderachter, J., 
··Les .'èrtterprises ·multirtatiörtales ·et ·1a. ·politiquè '.régiortale ·de la C~E~E., 
Problèmes · économiquès, 1973, Nov. -.7, p. 18-26, Derwa, L., Foreign investments 
in Belgio.m, in Litvák, A., & .Maule, C ,·; ·Foreigrt: irtvéstmértts ·: the· experiertce 
··in ·host ·courttries, N.Y., .Praeger, 1970, pp.64-75; Van Den Bulcke, D., 
·.·Bui tértlartdSè "ondètrtélilirtgért · irt ·de ·.Be lgisché ·industrie, Se rug, Gent 1971, 
p.121-142; Forsyth, D.; ·u~s~ ·rn.véstmént:.in."Sèótlánd, N.Y., ·Praeger, 1972, 
XIX + 320 p.; Steuér, m., e.a.; ·The· impàct ·of: foreigrt ·direct· investmértt on 
·the U"K., Department of Trade and Industry, .. HMSO,--Londön, -1971, p.104-118. 
(2) Chrudèn, H., -and Shennan, .A.; ·persórtrtel ·Práctièes ·of 'Amèricán ·co's .in ·Europe, 
AMA, 1972, p .54 rapporteren : 11At one subsidiary in Germany, .the personnel 
manager was greatly upset .over a termination that had just been lllB.de by one 
of the faw American managers in the Company •••. He stated ."The most important 
thing that you can do is .to get American managers realize that they just can' 
fire people here like they dit at home ••• " 
Z~e ook A.R. Nivelles, 1.3.72; ·J~T~T., 1972, p.88. 
(3) GÜnter, H., Labour and multinationaI Corporations in Western Europe. 
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verschillende aspecten, die deels betrekking op de stabiliteit van tewerkstelling 
in multinationale ondernemingén, deels betrekk~ng hebben op de kwaliteit van 
tewerkstelling in multinationale ondernemingen. 
Wat de bezo.rgdheid over de stabiliteit van tewerkstelling betreft, wordt ver-
trokken vanuit een drievoud~ge _vaststelling die deze b~komm~rnis onders~eunt. 
In de eerste.plaats·wotdt gesteld dat in multinationale ondernemingen de 
. . 
belangrijke· economisch en financiële beslissingén, zoals de oprichting, uit-
breiding, inkrimping, sluiting of afschrijving van produktiefaciliteiten (de 
. . 
zogenaamde investment strike) te localiserén, zijn in een intransparant beslis-
~!~g~~~~!!~~· ------
./ •• Same problems and .prospects, in Kujawa, D.; ·rntèrnational Labour and the 
·Multirtatiörtal ·Entérptises, Praeger, N.Y., .1975, .p.153. 
(4) Dez-e .. paragraaf is gebaseerd op de reeds vermelde vakbondspublicaties. Daar-
naast de belangrijkste publicaties waarin het vakbondsstandpunt wordt ver-
·meld. 
Benedict, .D.; ·Mul tirtatiortál · corporatiorts · : their ·relations wi th ·the ·werkers. 
Report presented at the conference on industrial relations in the E.E.C. -
Royal Institute of International Affairs, Londen, 4/10/73, 18 p.; I.L.O., 
·Mul tirtatiortal · erttètptises: ártd · sodál ·policy, Geneva, 1973; Blake, D., Cross 
National Co-operation strategiéS, in Tudyka, k., ·Multinational Cotporations 
·and ·tabour.-urtiöns, Selected papers from a symposium in Nijmegén, 17-19 May 
1973; Blake, D., International Labor and the Regulation of Multinational 
Corporations : Propos als and prospects; ·Sart· Diégo · Làw Review, Vol. 11: 179, 
1973, Nov. p.179-205; Blake, D., Trade Unions and the Challenge of the Multi-
national .corporations; ·The"Aii.náls ·of ·the ·Ameticart. ·Acàdémy of ·Political and 
·sodal ·sciènce, Phil., vol. 403," Sept. 1972, p.34-45; Blake, D., Corporate 
Structure and International Unionism, ·calurtibia.·Jaurnal·of World Business, 
vol. VII, n•2, March-April 1972; Blake, D., The Internationalisation of in-
dustrial relations; · Jourrtál ·of ·rnterrtatiörtal Business· Studies, vol. 3, fall 
1972, p. 17-32; Bomers, G.; ·Multirtatiörtal ·corpotation.s·and Industrial Re-
. ·1atiorts,·Ph.D. mimeo, 1977; Casserini, K.; 'The ·challenge of multinational 
· · èórporations: and· regiortal ·economie· irttegration ·to· the trade · unions. Their 
structure and their international activities, IILS, Symposium on Internationa· 
Collective Bargaining, Geneva, 21-25 Oct. 1968; Casserini, K., Multinational 
·camparties an.d·colléctive·bargaining, paper prepared fora Regional Trade 
Union Seminar, .Paris, 4-7 nov. 1969, (OECD); Blanpain, R.; The Badger Case, 
Deventer, Kluwer, 1978; Clarke, O.; ·The multinational company; 'the.state and 
· · irttérrtatiortal· otgartizatiörts, !IRA, Third World Congress, Sept. 3-7, 1973, 
Londen; Fogarty M.; ·The ·.Multirtátiörtal · cötpóratiorts ·and· irtdustrial relations, 
IIRA, Third World Congress, Reports,. London, .3-7 Sept. 1973, 57 p.; Gennard, 
J.; ·The ·mul tinatiörtals; · industrial ·relations and· the·. trade · uniort ·response, 
Univ. of Leeds & Nottinghàm, 1976, 18 .occasional paper, IR, 34 p.; Gennard, 
J.; ·Multinational ·cö'r'po~ations·and ·British"Laböur, .A review of attitudes and 
responses, British .and Norther.n-American Committée-; London, 1972; Grasman, D. 
Multinationale ondernemingen en vakbeweging; ·sociaal·Maartdblad·Arbèid, n•9, 
Sept. 1976, p •. 518-526; .. Heise, p., The .Multinationals. Their Industrial 
Relations; · Irttèrrtatiörtàl ·Lab or, Jan-. Febr •.. 1975,. vol.. .XVI, n• t, p. 2-8; 
Jungnickel, R. & Matthies, K.; ·Multirtatiónàle :urtternehmért und · Gewerkschaften, 
HWWA, 1973, .. verlag .. We1tarchiv-;··.Hamburg; Kok, W., De multinationale .onderne-
ming; ".Sódalistische·startdpunten, 1914,. 21~.jrg. n•s, p.281-284; Levinson, 
c .·; ·Les · erttteprises ·mul tirtatîortàlés ·et: córtglömèrats, Conférence international 
de l'ICF pour-l'industrie chimique,·Geneva 21-23 Nov. 1968; Levinson, c., 
. / .. 
4 1 • 
Daaraan moet in de tweede plaats worden gekoppeld dat deze beslissingen, die 
. . 
reeds als gecentraliseerd werden gekwa~ificeerd, _worden genomen louter en alleen 
in functie van de globale economische en financiële strategie van het concern. 
. . 
Dat betekent dus ook dat als dusdanig bij dergelijke beslissingen niet de 
economische· leefbaarheid en finaliteit, laat staan de sociale finaliteit van 
de lokale onde~neming als re~eren~i~punt zou fungerén, m~~r _daarentegen de algemen 
globale doelstellingen van de groep. Dit kan dus zelfs betekenen dat multina-
tionale ondernemingen effectief van de mogelijkheid gebruik maken om investeringen 
. . . 
te localiseren of te reoriënteren naar landen waar ook op het terrein van de 
- . . . . 
arbeid concurrenti~voorwaarden_gunstiger li~gen, l~ge loonlanden dus of landen 
waar vakorganisaties noch de rechten noch de vrijheden genieten tot uitoefening 
van hun contestatierol. Dit betekent ook dat door multinationale ondernemingen, 
ongelijke arbeidsvoorwaarden P.:f. c:l.~ afwezigheid van het recht tot verbetering 
. . . . 
ervan kunnen worden betrokken bij het zoeken naar competitieve voordelen • 
• / •• Irtternàtiörtal ·Tràde ·un.iörtism, ·Londen, Allen & Unwin, 1972, 402 pp; Levinson, 
c.; 'Lè ·corttrèpóuvóir ·multinationale - la .riposte ·syrtdical, Paris, Ed. du 
Seuil, 1974, 8, 234 p.; Litvak, l & Maule C., The Union response to inter-
national corporations; ·rndustrial ·Relations, .vol.11, nr.1, Febr. 1972, 
pp. 62~71; Piehl, E.; 'Mûltirtátîortalé ·Kortzètné ·un.d ·rntérrtationale Gewerk-
. ·schaftbèweg, Otto Bremer Stiftung, Frankfurt, Europa1sche Verlagenanstalt, 
1973, 339 p. ; Shamor, B., Multinationale Corporations and Trade Unions, 
Excerpts from.the Pan American Regional Meeting of the IRRA, 3-6 May 1973 
in ·Monthly ·1abor ·Review, 1973, p.56-58; Wedderburn, K., Industrial Relations 
in Hahlo, H., et al. (ed.) · Nationàlism ·and· the ·Mul tin.ation.al ertterprise, 
Sythoff, Leiden, 1975, p.244-257; Albeda, W., Multinationale ondernemingen 
en arbeidsverhoudingen, in·Tvvs, 1975, jan. p.18-22; Babson, S., The multi-
national corporations and L"äbö't;·Revièw·of·ra.dical political ecönomies, 
Spring 1973, p.19-36; Benedict, D., Unions versus Multinationals, Vision, 
1972, Oct. p.5 l; Bergmann, L., Multinationale Unternehmen und Gewerkschaften, 
Politisches ·viettèljahresschtift, 1975, vol.16, p.191-214; Jucker, W., Les 
sociétés multinationales·: un point de vue syndicale; ·Revuè économique et 
··sociale, nr.1, March 1973, p.69-75; Maier, H. Multinational Gorporations, 
Statement to Financial Times, Conference .on Europe's Human Ressources, 
March 1972; MatthÖfer, H., Internationale Kapitalskonzentration und Gewerk-
schaftbewegung, · 'Gèwètksèhaftliche·Mortatshefte, p.469-476, Aug. 1971; X., 
Les syndicats face aux sociétés multinationales; ·Pröblèmes Politiques et 
·soèiaux, p.4-46, n•264, 8.8.1975; Lea, D., Multinational corporations and· 
trade union interests .in Dunning (ed •. ) 'Thé ·Multinátiónal ·Enterprîses, Allen 
& Unwin, p. 147-167;. Lea, D., The International Corporations and Trade Union 
Interes ts, in Cutbert, N. , & Hawkins, K. ; · Córilpárty · irtdtis trial rèl ations 
· ·po licies; 'The"martagemertt ·of· irtdustrial ·relations ·in·. the· 1970 's, London, 
Longman, 1973, XVI, p.-272; Kopke;·G., Union responses in Continental Europe 
in Flanagan -& Weber~ ·o~c., -p.203 .... 219; Woodcock, 1 •. , Labor and Multinadonals 
in Banks·, R., & Stieber, J •. ; ·o~c.,·p.21-29;- Weinberg, N., Multinationals 
and"Unions as Innovators- -and Change Agents, in Banks, R., and Stieber, J., 
o.c., p.97-120; Evans, M.~ Bargaining with-10ultinationals : a trade union 
view, in Banks, R., & Stieber, J.; ·o~c., p.153-162. 
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In tegenstelling met nationale ondernemingen zouden deze ondernemingen deze 
verschuivingen ook uitvoeren zonder aandacht te besteden aan het sociale aspect 
van de relocatie van investeringen en zonder oog te hebben voor de sociale 
gevolgen voor de betrokken werknemers in het gastland. 
Beide voorgaande elementen de intransparantie en de centralisatie van 
beslissingen, en.het· globaal economisch perspectief waarin ze werden genomen 
. . . . - " . . . 
resulteren er voornamelijk in dat de belangrijke economische beslissingen in 
multinationale ondernemingèn, waardoor ook tewerkstelling en arbeidsverhoudingen 
. . . . 
in delokale filialen worden geaffecteerd, bijzonder moeilijk kunnen worden be-
ïnvloed vanuit nationale systemen van arbeidsverhoudingen, door m.n. lokale vak-
organisaties of de nationale overheid. Dit volgt voornamelijk verder uit de 
~ngelijke machtsverhoudingen die bestaan tussen, enerzijds multinationale onder-
nemingen, die beschikken over globale en unilaterale beslissingsbevoegdheid en 
alternatieve produktiefaciliteitèn, tegenover anderzijds de nationale vakbonden 
en nationale overheid. Nationale vakbonden zijn immers geconfronteerd met een 
gebrek aan informatie over de aard en de inhoud van de beslissingent staan tegen-
over een intransparant beslissingsproces waartoe ze geen toegang hebben, en be-
schikken tenslotte _slechts over zeer beperkte onderhandelingsmacht - die slechts 
de lokale onderneming kan treffen - een zeer beperkt onderdeel van het globale 
concern. Ook de nationale overheid is beperkt in haar interventiemogelijkheid; 
eerstens is ze beperkt in haar macht om langs wetgevende verplichtingen (infor-
matieplicht - vergoeding) het beslissingscentrum te treffen; ook in haar moge-
lijkheden om vanuit sociale of economisch-politieke overwegingen een verzachting 
van de sociale repercussies van economische beslissingen na te streven, is ze 
beperkt. Als supranationaal concern beweegt en situeert de multinationale 
onderneming zich immers buiten het zogenaamde nationaal 11social network" en 
is alsdusdanig ook weini~ beïnvloedbaar voor overheiddrukking of beïnvloeding 
vanuit andere pressiegroepen. 
Vanuit deze drievoudige vaststelling wordt dus de vrees van vakbondszijde gevoed 
dat werkzekerheid relatief meerbedreigd is in multinationale ondernemingen, dat 
de kans_ groter is dat investeringen worden afgebouwd en een relocatie ervan 
en · · · · 
wordt doorgevoerd in lage loonlanden, dat deze tewerkstellingsverschuivingen 
worden doorgevoerd zonder betrokken.heid, informatie en beïnvloeding door lokale 
vakorganisaties, enz. 
Naast de problemen die multinationale ondernemi_ngen stellen voor tewerkstelling 
op macrovlak, worden van vakbondswege ook de vragen gesteld naar de kwalitatieve 
impact van multinationale ondernemingen op tewerkstelling, nl. in verband met 
. . . . . 
de localisatie van researchfaciliteiten voornamelijk in het moederland, het gevaat 
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voor een gesloten arbeidsmarkt binnen multinationa.le ondernemingen en het gevaar 
voor kwalitatieve daling van tewerkstelling in multinationale ondernemingen in 
termen van scholingsniveau en jobinhoud. 
Van werkgeverszijde wordt in de eerste plaats gewezen op de positieve bijdrage 
tot economische ontwikkeling en tewerkstelling die werd gerealiseerd door 
multinationale ondernemingen. Verder wordt 11leestal in discussie rond stabiliteit 
van tewerk~te~lirtg, inv~steri_ngen en d~sinv~steringen gewezen _op_ enerzijds 
economischewetmatighedendie de problematiek van investeringen beheersen en die 
bv. meestal abrupte desinvesteringen verhinderen, anderzijds op de cijfermatige 
evolutie van tewerkstelling in mul·tinationale ondernemingen in filialen, die 
. . . 
duidelijk niet minder gunstig verloopt dan deze in nationale ondernemingep. 
. . . 
In de discussie t.a.v. arbeidsverhoudingen en multinationale ondernemingen 
stricto sensu geldt trouwens ook het werkgeversstandpunt dat de problemen rond 
tewerkstelling en de managementbeslissingen t.a.v. investeringen als dusdanig 
geen problemen zijn van arbeidsverhoudingen. "Management decisions about new ·or 
redeployed production facilities are not as such industrial relations questions. 
The effects or impact of those decisions on employees, however, are a concern 
of management industrial relations executives, and in most firms these effects 
are an appropriate subject for consultation and bargaining ••• " 
Dit standpunt is mede belangrijk omdat hierdoor de delicate vraag wordt gesteld 
naar de begrenzing van arbeidsverhoudingen, een probleem waar later meer aandacht 
zal worden aan besteed. 
Studies naar de impact van multinationale ondernemingen op de ~!!!i!~!~-Y~~ 
!~!~~!!~~!!!~z in gastlanden is beperkt. 
De externe impact van multinationale ondernemingen op de arbeidsmarktstructuur 
van bepaalde regio's werd op zeer beperkte schaal bestudeerd door Cox (2) 
die de hypothese van de dubbele arbeidsmarkt toepaste op multinationale onder-
nemingen. Bergmann (3) vermeldt de statistische studies van Heise & Liversnay 
maar wijst op het ontbreken van een dynamische analyse van de gevolgen van de 
aanwezigheid van multinationale ondernemingen voor delocale arbeidsmarkt. De 
interne tewerkstellingsstructuur en arbeidsmarkt daarentegen kreeg meer aandacht • 
. ( 1) Copp., R", The locus of --indus trial relations .decisionmaking in multinationals, 
in Banks, R., & Stiebèr~ J.; · ó ~ c., ·p. 44" .. zie .. verder Heise P., The mul tina-· 
tionals,. their industrial .relations; · Irttèrrt.atiortál 'Làbor, Jan-Febr" -1975, 
vol. XVI, n•1, p.2-8; .Roberts, B.C., in Banks, ... R., &--Stieber, J., ·o~c., p.49. 
(2) Cox, R., Labor and the multinationals, irt 'Fótèig:n:Affairs, vol. 547tir2, 
1976, Jan. p. 344;....366. 
(3) Bergmann, L., Multinational corporations and Labour in the EEC: a survey 
of research and developments. Paper presented at the researchmeeting on 
Multinational corporations and Labour, Geneva, 5-7:12/73, p.13. 
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In dit verband moet vnl. worden ven-lezen naar Van.Den Bulcke en Gennard,(1) 
die een gelijkaardig scholingsniveau vaststelden in nationale en buitenlandse 
ondernemingén, deels in antwoord op de vreés, o.a. geuit door de TUC als zou 
. . . 
een concentratie van research in het moederland op termijn in een verlaging 
. . . . 
van de kwaliteit de tewerkstelling naar scholingsniveau resulteren (2). 
Daarnaast is ook aandacht besteed aan de aa11Wezigheid van lokaal personeel in 
het topmanagement van de multinationale filialen (3) en werd eveneens een ge-
lijkaardig gedragspatroon van multinationale ondernemingen vastgesteld inzake 
training. (4) 
Wat de kwaliteit van tewerkstelling betreft moetenwe·ook verwijzen naar de 
bevindingen van Gennard (5).inzake.hogere arbeidsproductiviteit in buitenlandse 
- . . . . . . 
ondernemingen en Beckers' "(6) vaststelling van een.hogere graad van automati-
satie. Hieruit deduceert hij de hypothese van de afbouw van "crafts" in multi-
nationale ondernemingen tengevolge van een versnelde automatisatie en mechani-
. . 
satie (7), een hypothese die elders niet wordt hernomen. Ondanks de waarde van 
vermelde onderzoeken, moeten we toch samen met Bergmann (8) vaststellen dat tot 
op heden een geïntegreerde hypothese/these ten aanzien van de structurele en 
kwalitatieve tewerkstellingseffecten van MNO nog steeds ontbreekt, mede door de 
bestaande studies te vaak gebaseerd zijn op vnl. een registratie van vaak 
disparate aspecten van de effecten van het optreden van MNO op de arbeidsmarkt. 
Research over de impact van multinationale ondernemingen op ~~!-!~!~!~!!~!!!!!s~­
!!iY~!!!-~!!-~!L!!!~i!i!~!!_!!!!_!~~~!~!!!:!!im~ is daarentegen uitgebreider. 
(1) Van Den Bulcke~ ·ó~c., 1975, p.224; Gennard J., The impact of Foreign-owned 
subsidiairies on host country labour relations : the case of the U.K., in 
Flanagan, r. & Webér, A. ~ ·ó~c., p.86. 
(2) TUC, Annual Congress Repor~969, p.581-583. 
Verwijzen we in dit verband eveneens naar het zeer recente ILO rapport 
Emplóymertt · ef f eèts ·of ·mul tirta tien.al · erttèrprises _.in· in.dus trialiséd ·. courttties, 
Geneva, 1981, waar o.a. de bevindingen inzake gelijk scholingsniveau groten-
deels worden bevestigd, alhoewel de situaties kunnen variëren naar sector, 
onderneming en lokale context, p.58-59. 
(3) ILO~ ·The·impáèt ·of "mtiltirtatiónal erttèrptisès"ort"employmertt ·and training, 
Geneva, 1970, p.25. 
(4) ILO, ·ó~c., 1976, .p.30. 
(5) Gennard, J. & Steuer, M-., .. The industrial relations of foreign-owned subsi-
diairies in the U.K.~ "BJIR~ July 1971, .p.143-160. 
(6) Beckers, M., .. F.rère .. J .P., .. Sauciér, .R." en Torissi., G.; ·La ·Belgique ·face· aux 
· ·investissements:étrartgers.· Centre de Recherches Sociologiques, Louvain, 
1973, p.58-59. en p.79. 
(7) Dit is .een belangrijk facet voor het concept productively bargaining geïn-
troduceerd in the:.u.K. vnl. o.i.v. multinationale ondernemingen. 
(8) Bergmann, L.; ·~, · p.12. 
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De problemen rond tewerkstellingsstabiliteit en tewerkstellingsimpact werden 
....... " ···: .···· .···· .... .... .... .... . .. 
in de 1 ~ p1.a~ts benaderd ·vàrniit: één· éèóri.~mi~ch · per~péètief. Alhoewel voor zover 
ons .bekend, _een volledi~ overzicht ·van de tewerkstellingsimpact van multinationale 
· · · · van 
ondernemingen op Europa, nog steeds ontbreekt en er een volledige analyse zowel 
. . . 
de directe als indirecte tewerkstellingsgevolgen van "inward" en "outward" in-
vesteringen nog niet werd gegeven~ zijn in een aantal studies (l) vrij belang-
. . . . . . 
rijke ~ijfermatige g~gevens _over de tewer~stell~ngsimpac~ van multinationale 
ondernemingen vervat. Zo werden vrij gedetailleerde gegevens verzameld over de 
rechtstreeks tewerkstellingscreatie door multinationale filialen in de verschil-
. . . . . . . . 
lende gastlanden waarvan.algemeen de zeer positieve bijdrage wordt erkend. 
. . 
Dit volgt zowel uit de omvangrijkheid van tewerkstelling in multinationale onder-
nemingen in vele landen.(zo wordt in o.a. België, Canada, Italië en Duitsland 
meer dan 20% van de industriële tewerkstelling in buitenlandse MNO's gereali-
seerd) als uit de relatief hogere groeivoet van tewerkstelling in multinationale 
filialen, die werd volgehouden tot het begin van de zeventiger jaren (België, :.1' 
Frankrijk, U.K. Oostenrijk). 
Aandacht werd ook besteed aan de tewerkstellingscreatie door multinationale 
ondernemingen in hun respectievelijke thuislanden ( zo wordt in Nederland, G.B. 
U.S.A. en Duitsland + 35% van de industriële tewerkstelling gerealiseerd door 
--------~~--~---~~--- . 
(1) In-dit verband moet worden.verwezen naar: 
Van Den Bulcke·, D., ·e.a; ·ne ·buitertlàndse ·on.dernemirtgért ·in. ·ae Belgische in-
. ·dusttie, BDOP, 1971, p.21; Van Den Bulcke, D.~ ·ö~c., 1975, p.225; ILO; "The 
· impàct"óf :multirtatiönal erttèrprisés ·an ·em.plóymèri.~d ·training, Geneva, --
1976, p.18; Buckléy, P.J., Hartléy~ A.G. and Sparkés, J.; ·The·employtilént 
éffécts ·af ·in.tra.~EEC"fóteign·ditect ·in.vestmént (Brussels, Commission of the 
European Communities, 1980; Programme of research and action on.the develop-
ment of the -labeur market" Study.,n• -78/1. (V/198/80.-EN)); Van Den Bulcke, D., 
et al.; De ·Multinationale· Ortderrtemirtgert ·de· in· de ·.Belgische ·Ekónomie (Gent, 
1978); .Van Den Bulcke, D., Boddewyil, J.J., Martens, B. and Klenuner, P., 
· ·rn.vestmertt ·and divestment ·palicies ·at·multinational ·cörporàtions in·Europe 
(West-mead (UK), Saxen House, 1979); GÜnter,. H., "An overview of some recent 
research on multinational corpor~tions and labeur", in International Institute 
for Labour Studies- (IILS) ·Bullétin, .. n• l2, 1974-, pp.37-46; Hawkirts, R., 
· ·Job" displäeement: and·. the ·mul tinà.tiónal · fitm. ·: · A ·methódólogièal ·review 
(Washington, 1972; Centre- for Multinational--Studies:; -Occasional paper n•3; 
Kuj awa, D." (ed.), · · Iri.tètnatiórtál · 1abor · ánd.".the.·.mul tirtational · éntetprise, 
o.c.; Lall, s., (ed.)·oxford·Bulletin·öf:·Ecónömics·and·Statistics, Special 
issue on the multinationale .corporation,.,Vol. .. 41 .. îNov.1979) n•4, pp. 251-388; 
Liebhaberg, B. ~ ·Re l_atións · indus ttiéllés ·et · éntteprises :multinationales ·en 
· ·Europe (Paris , ... cEEIM,. 1980); .. waldorf, -Wm.H. -and Carlip, V.; ·Ttansnàtiónal 
· · Co'tpötàtiórtS:: · Théît ·impact: órt · láböt ·matkéts, a 1i tterature survey prepared 
for the.United Nations Centre on Transnational Corporations (N.Y., 1978; 
mimeographed); Young, .. s · l ··and. Rood, N. "The strategies of US .multinationals 
in Europe", in ·Mu"itinatiönàl :business, Economist Intelligence Unit, n•2, 
1980' pp. 1-19. 
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"nationale" multinationals) (1) en de gevolgen van buitenlandse investeringen 
door "nationale" multinationale ondernemingen voor de tewerkstelling in hun 
respectievelijke thuislanden. (2) 
Vanuit economisch perspectief daarentegen konden nog geen volledige antwoorden 
worden geformuleerd op de vragen rond de stabiliteit van tewerkstelling in mul-
tinationale ondernemingen en werd tot op heden geen sluitend kwantitatief materiaal 
1• • - • • • • • 
gepresenteerd dat de bezorgdheid van werknemerszijde inzake de gevaren voor 
. . . . . 
stabiliteit van tewerkstelling in 1Dultinationale ondernemingen bevestigt of ont-
kent. 
Weliswaar kon worden vastgesteld dat de tewerkstellingsgroei in multinationale 
ondernemingen in geïndustrialiseerde landen gedurenden de 2• helft van de 
zeventiger jaren aànzienlijk is afgezwakt. (3) De vraag echter in welke mate 
multinationale ondernemingen terzake zijn opgetreden als onafhankelijke aktoren 
. . 
om een internationale relocatie van tewerkstelling te realiseren in de nieuw 
geïndustrialiseerde landen in Z.O. Azië en Latijns Amerika, in welke mate mul-
tinationale ondernemingen m.a.w. zelf deze tewerkstellingsverschuiving hebben 
uitgelokt met het oog op een realiseren van hogere winstmarges dan wel er toe 
werden verplicht vanuit algemene economische bewegingén, kan niet worden be-
antwoord. 
Een rapport van de I.L.o. stelde in 1976 nog vast, dat het onmogelijk was "to 
indicate some definite general investment patterns and choices which might be 
advantagèous or disadvantageous to the werkers employed in certain countries 
by the comparisons, or disclose particular preferences for certain countries"(4) 
Een algemene groei van tewerkstelling werd vastgesteld; de weinige s_luitingen, 
omwille van reorganisatie en rationalisatie, deden zich zowel voor in ontwikke-
lings- als ontwikkelde landen. 
Deze genuanceerde benadering van de problematiek blijft bij gebrek aan nieuw 
( l) ILO; ·Enrplóyrtlèrtt: ef f ècts ·of :mul tinatiórtal · entetprises: in· irtdus t:tialised 
· · cóurttties, Geneva, 1981 , p. 14 ev. 
(2) Zie o.a. Van Den-.Bulcke, n .• en Halsberghe-, E. ;.·.Empló'jment éffects of 
multinational: entétptises · : · A ·Be lgiàrt ·casestudy. , werking paper n' 1 , ILO. 
Zie verder ILO; ·o~c.,· 1981, p.78 ev. 
(3) Tot 1975 wordt nog in verschillende landen een groei vastgesteld (Frankrijk, 
G.B. en België, waar Van Den Bulcke tussen 68-75 een netto tewerkstellings-
effect vaststelde van 78.900 werknemers .. of .. een groei met"42%). Van Den 
Bulcke , ... n .... en .. Halsberghe·, E.; · Employmènt: èffèèts · öf :mul tin.atiönal · enterprises: 
·A ·Belgià.n:CàSé ·study; .Werking Paper .ILO~ p.65. 
Vanaf 75 echter· ontbreken.voor de .meeste.landen preciese gegevens, .maar.is 
men het over eens dat alleszins een dergelijk groeipercentage .niet werd vol-
gehouden en .wox.dt ... zelfs ... een t.e.ru.ggang van ... de ... tew.er~.st.e.lling gevreesd. 
( 4 )- -ILO,- -Social :and :labeur ·.-practices ·of ·som.e .-European-:-based :multinationals· ·in 
· the·metál ·trades, Geneva, 1976, p.4. 
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definitief onderzoeksmateriaal behouden in het zeer recente ILO rapport dat 
zeer duidelijk de vraagstelling herneemt en een ovèrzicht geeft van de complexe 
economische werkelijkheid. (1) 
"The scope which MNEs may have for transferring activities between countries 
. . . 
has sharpened fears that such enterprises may enjoy considerable discretionary 
power to ac~ as in~ependent ~gent~· i~ prom~ting th~ internationale allocation 
of ressources and employment.· The relatively sudden emergence, during the past 
decade, of a few so-called ''newly-industrialising countries" (NICs) as significant 
exporters of manufactured goods, partly as a result of "MNE activities, has 
further compounded this preoccupatión, especially among trade unions in industria-
lised countries. 
While these job losses have a variety of origins, including technological 
develoments, general demand factors, international competition.between national 
enterprises, international subcontracting and the like, losses of export oppor-
tunities through "market-oriented" foreign MNE investments and import competition 
generated by overseas "supply-oriented" MNE subsidiaries are likewise relevant. 
Multinational management .tends to explain investments abroad as reflecting impe-
rative requirement of markets and competitión, i.e. global change factors calling 
for such adjustment by.multinational enterprises in the interest of efficient 
production and ultimate survival. lts critics see the search for profits as the 
driving factor. 
The available evidence is mixed as to the extent to which multinational enter-
prises do, or can in fact exercise discretion in decisions to transfer produèdon 
abroad on a large scale, especially to low-wage developing countries. Instances 
can be found of multinational enterprises apparently having set up "off-share 
sourcing subsidiairiesu in Rong Kortg, Signapore or elsewhere, before they were 
obliged to do.sa in self-defence by competition in home or export markets, either 
from local firms or from multinational enterprises based in other home countries. 
On the other hand, examples can be found where such foreign subsidiaries were 
set up only after substantial competition, for instance from national enterprises 
in NICs, had been encountered in home or third markets. Still other cases exist -
notably in the US television industry - where some MNEs resisted production 
transfers abroad until they were thrus t upon the firm by imminent bankruptcy." 
(1) !.L.O., Employtnent.èffäèts.óf multinationàl.èrttèrprises·in·industrialised 
Countries, _Geneva, 1981·; p.69. 
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Genuanceerd blijven eveneens de antwoorden vanuit de economische wetenschap op 
de vraag in welke mate, zoals van werknemerszijde wordt gesuggereerd, vnl. hoge 
. . . . 
loonkosten en de arbeidsverhoudingensituatie (stakingsfrequentie, enz.) in ge-
. . . . . . . ... 
industrialiseerde landen ~n .. """ne.gatief :effect heeft gehad op tewerkstelling in 
Europa en multinationale ondernemingen ertoe heeft aangezet van hun mogelijkheid 
. . . 
tot relocatie van investeringen gebruik te maken, en aldus de stabiliteit van 
. . . 
tewerkstelling in Europe te bedreigen. 
. . 
In de vroegere research (1) wordt vnl. in dat verband verwezen naar enkele 
gerenomeerde gevallen van sluiting of desinvestering, (Roberts-Arundel & Zeiss-
Ikon) die publiekelijk werden verklaardanuitmoei~ijkheden rond vakbondserkenning 
of de aantrekkelijkheid van het lage loonpeil in Derde Wereld landen. 
Zowel Flanagan (2) als enkele researchrapporten (3) wijzen echter op het gevaar 
vanuit dergelijke gevallen te veralgemenen en arbeidsverhoudingen als belang-
rijkste factor te interpreteren. Theoretisch immers is deze stelling gebaseerd 
op de veronderstelling dat de belangrijkste determinanten van investeringen 
kostenbesparend zijn, meer bepaald op het vlak van arbeidskost. Dit geldt 
volgens Flanagan slechts in het beperkte geval van horizontale multinationale 
investeringen in ontwikkelingslanden. Deze "runaway shop hypothesis" kan bij-
gevolg het overgrote deel van investeringen in geïndustrialiseerde landen onvol-
doende verklaren en vooral niet het veelvuldig fenomeen waarbij landen tegelijker-
tijd import- en exportland zijn van investeringen (4). 
De enquêtes van.de ILO en Van Den Bulcke (5) gaan in dezelfde richting en wijzen 
eveneens uit dat arbeidsverhoudingen en de situatie op de arbeidsmarkt - algemeen 
. . 
gezien - duidelijk niet de belangrijkste determinanten zijn bij de investerings-
of desinvesteringsbeslissingen. De ILO besluit "The employment market situation 
is by no means regarded as an overriding factor in deciding on the location of 
subsidiaries. It is one among many. It may impose constraints on present 
attractions, without being decisive. Abundant and relatively cheap but 
unskilled manpower may be regarded as a favourable factor; often the lack of 
qualified manpower is a negative one" (6). 
-----~----------. . (1) Zie Liebhaberg, B.;·ö~c., p.20; zie ook Benedict, D.;·Labour and the.multi-
. ·n.a.tiörtals ;· paper preSë'Iited -at-· thé · Irttétrtàtiöri.äl · Córtfetenèe ort Trends in 
·i.rtdlistriàl.-àrtd"Lábör-:.Relàtions, · 1976, Montrea.1, p.2-9; Blanpain, R., in 
Banks, R., &-Stieber, J.; ·a~è•; p.121. 
(2) Flanagán"- R •. , .. in-·Flanagan-,.~&-.Weber" .. A"; ·ó-~c •. ~ p .•.. xiii-
(3) ILO; 'Thè-"sodá.l 'àrtd "làbour :pràctices :.af: somé"Eu'ropean.:.based ·mul tirtátiortáls 
· · irt ·metal ·tra.des,· Geneva, 1976, p. 3-8. 
(4) Voor een overzicht van andere--hypothesen tot"verklaring van- buitenlandse in-
vesteringen, .. Gennard, J.; ·Multinationals;: irtdustrial ".rélatións · artd ·the· tráde 
· ·uniort>tesportse; occasional .papers in industrial relations, Nottinghàm, · 1976, 
p.5. Hij vermeldt o.a. the·market advantages hypothesis, the relative currenc~ 
value hypothesis, tariff business typ and the control of sources of raw 
materials hypothes~s. 
. / .. 
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Uit dit summier overzicht van de research inzake de stabiliteit van tewerkstel-
ling. en de tewei:'kstellingsimpact van multinationale ondernemingen vanuit econo-
misch perspectief, blijk~ all~szins dat het ondèrzoek· zich desbetreffend nog in 
een beginstadium bevindt, vnl. wat betreft de problematiek stabiliteit van te-
• 4 • • • 
werkstelling, en vooralsnog niet in staat is de probleero.themata af te ronden 
. . 
met definitieve antwoorden. Hernemen we in dit verband nog de opmerkingen over 
de onderzoeksinoeilijkheden terzake·,· die in het ILO rapport ( 1) beknopt maar zeer 
duidelijk worden geschetst. 
"The.problem for the researcher is that, in all such cases, observable events 
must be compared with hypothetical, non-observable alternatives. Thus, a clear-
cut general answei:' as to the degree to which MNEs have been wilful, discretionary 
agents of production transfers abroad, is not possible. For this purpose, the 
actual decision-making processes of individual multinational$, although they 
would still include hypotheses regarding the parameters of possible alternative 
. . . 
behaviour, would need to be investigated through detailed case studies." 
De problematiek van stabiliteit van tewerkstelling in multinationale onderne-
mingen werd in beperkte mate ook onderzocht vanuit een meer·beschrijvènd pers-
·-pectief. 
In onderzoek van dit karakter werd o.a. geverifieerd in welke mate investerings-
en tewerkstellingsbeslissingen, zoals van vakbondszijde wordt gesteld, zijn ge-
centraliseerd en gelocaliseerd in verafgele·gen hoofdkwartieren. 
T_erzake stelde de ILO (2) dat belangrijke productie en investeringbeslissingen 
inderdaad centraal worden genomen, maar weliswaar voorwerp van gezamenlijke 
planning en consultatie met filialen. 
In een recente studie (3), daarentegen wordt, enigszins tegen de gangbare 
opinie in, gesteld "that the management of subsidiaries of foreign headquartered 
. / .. 
(5) Van Den Bulcke, .n., ·o~c., De buitenlandse onderneming, 1968, p.52-62. 
(6) ILO; · Soda.1.-.a.rtd · 1abötit'7Practiëés: of · somé ·Européart..;.based ·multirtatiortals ·in 
·metal:trades, Geneva, 1976, p.113. 
(1) ILO, Employment effects, .. o.c., , 1981, p. 70. 
(2) ILO; · Sódal · artd: labeur ·-practices ·of ·Européàrt..;.baséd ·mul tinatiönals, Geneva, 
1976, p.115. 
(3) Blanpain, R.,. -Etty,. T., Gladstone, A., GÜnter." .. H., .; ·Relations ·.bétwéen manage-
. ·ment· of·. transrtationàl: èrtterptisés ·and: émplöyée · répreséntátives ·in· certain 
cöurttdes:of:thé·"EEC,·IILS, Research Series, n 1 51, Geneva, 1979, p.16. 
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firms often have considerable decisionmaking power or influence on decisions 
regarding questions such as employment expansion and reductiort, short-time work, 
. . 
plant closures, enz." Verder nog wordt gesteld "In particular, the question of 
. . . 
decisionmaking power on new investment has not been specifically raised. The 
study bas sho"Wn that there is a great variety of interaction processes between 
levels of management in transnational enterprises. It would seem that case 
studies on actual decisions taken in a sample of fimrs could shed substantial 
new light on these matters. 0 (1) 
Voor het over_ige wordt in de 1i tera tuur, zonder dat feiten ter verificatie van 
de problemen worden aangebracht, nl. de bezorgdheid bevestigd van werknemers 
zijde inzake de stabiliteit van tewerkstelling in multinationale ondernemingen. 
. . 
"The feeling that operations can be closed down arbitrarilyn or reduced without 
. . . 
the workers having an adequate voice was articulated very aften by unionists. 
This was true even in some casès, where the company was looked upon generally 
as a "model employer" (2) 
In beperkte mate· worden ook de problemen verbonden aan collectief overleg 
tussen nationale vakorganisaties en multinationale ondernemingen over tewerk-
stelling gesuggereerd. 
"several government as well as a number of union officials indicated a certain 
frustration in dealing with multinational shutdowns, since they were often not 
able to en~age the real decisionmakers in discussions as they were usually at 
the central headquarters". (3) 
Bomers (4) wijst er ook op dat zich niet alleen post-factum (na de sluiting) 
het probleem stelt, maar dit zich ook ante-factum het probleem stelt van de 
beperkte informatie (5) over· de economische strategie van de multinationale 
onderneming en de consequente moeilijkheden voor vakorganisaties om een onder-
handelingspositie inzake stabiliteit van tewerkstelling op te bouwen. Naarmate 
het multinationaal concern gekenmerkt wordt door een hogere graad van multina-
tionaliteit en/of een hogere graad van diversificatie wordt zo de manipulatieve 
macht van de multinationale ondernemingen enerzijds vergroot, de controlerende 
(1) Blanpain, R., .e.a";-'.o~e.,.-p.50 •. 
(2) ILO~ ·Mul tirtàtiönals :îrt"liestern. :Europè ·: ·the· in.dus trial: relations · experience, 
Geneva, -1976, ·P .17. ·· ·· · - . · ·· -· 
(3) ILO; ·Multirtatiortáls: in ·western ·Európè ·: .· thè ._. irtdustriál .- rèla.tions · èxperience, 
Gene va , 1 9 7 6 • p • 1 7 • 
(4) Bomers, G. & '.Petersön, R., Multinational Corporations and Industrial Relations 
The case of WestGerinany & The Netherlands, BJIR, vol. XV, n•1, p.52 ev. 
(5) Blanpain, .R., e.a.; '.ó~c. ,.·.p.46 wijzen er nochtans op dat informatieproblemen 
zich eveneens stelleÏÎt.a.v. nationale ondernemingen. 
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(monitoring) mogelijkheid van de vakbeweging en de overheid anderzijds be-
moeilijkt. 
Een grondige analyse echter van het collectief overleg dat eventueel heeft 
plaatsg~grepen_tu~seD: multinationale ondernemingen en nationale vakorganisaties 
werd niet uitgevoerd. 
Zoals dus volgt uit dit overzicht zijn er in het onderzoek over tewerkstelling 
in multinationale ond~r~emi_ngen vanuit beschrij_vend perspectief, nog belangrijke 
lacunes vast te stellen. Vragen zoals de mate van centralisatie van tewerk-
stellingsbeslissingen in multinationale ondernemingen worden slechts fragmenta-
risch aangeraakt. De problemen van collectief overleg tussen nationale vakor-
ganisaties en multinationale ondernemingen naar aanleiding van sluitingen en 
. . . . . . 
desinvesteringen,. de rol van de nationale overheid desbetreffend, het verloop 
van concrete onderhandelingen over tewerkstellingsstabiliteit in multinationale 
. . . 
ondernemingén, de problemen van voorafgaande informatie over tewerkstellingsver-
. . 
schuivingen , enz. werden nog niet aan een grondig onderzoek onderworpen. 
. . 
Op dit terrein situeert zich dus nog een grote leemte in het onderzoek, waaraan 
we in deze verhandeling zullen pogen tegemoet te komen, langs een casestudy 
in de multinationale petroleumsector. 
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2. ·ne impact ·van mul ti~~t~?~~le · ondetnemirtgert "op: de: onderhandelingsmacht ·van 
· ·nationale :vakorganisaties 
Geschraagd door een hoge syndicalisatiegraad was de vakbeweging erin geslaagd 
in de verschillende nationale landen een vrij bevredigend systeem van collectieve 
betrekkingen op te bouwen. Langs haar invloed op politieke partijen.was de over-
heid ertoe gebracht door de uitvaardiging .van een beschermings- en regulerende 
wetgeving een geheel van rechten en voordelen te realiseren. Daarnaast zorgden 
de collectieve opstelling, de algemeen aanvaarde legitimiteit van vakbonden, de 
effectiviteit van het stakingswap~n en de onrechtstreekse aanwezigheid van de 
vakbonden in het overheidsapparaat voor het in stand houden van een systeem van 
arbeidsverhoudingen gebaseerd op een, weliswaar vrij labiel, machtsevenwicht. 
Vanuit vakbondsstandpunt bestaat er duidelijk de vrees dat deze machtsbalans is 
verbroken. Verschillende aspecten doen vrezen dat transnationale ondernemingen 
rechtstreeks of onrechtstreeks een negatieve impact uitoefenen op de onderhande-
lingsmacht van vakbonden. 
In de eerste plaats is er de omvang en de transnationaliteit van de multinatio-
nale onderneming, nl. het groot aantal ondernemingen internationaal gespreid 
maar gegroepeerd onder de leid~ng en controle van één economisch beslissings-
centrum, alsmede de enorme "resources" die qua management ter beschikking staan. 
Deze stellen multinationale ondernemingen, aldus vakbonden, in staat de machts-
. . . 
balans te doen overhellen in hun voordeel. Dit is o.a. het gevolg van het feit 
dat het stakingswapen als middel tot het treffen van de markt en de produktie 
achterhaald lijkt : als concern heeft de MNO de mogelijkheid de economische 
verliezen gemakkelijk op te v~ngen en de vraag is zelfs of er enige economische 
verliezen zullen worden geleden. 
Multinationale ondernemingen zouden namelijk de mogelijkheid hebben tijdelijk 
de produktie voort te zetten in een andere plant, om van daaruit de markt te 
blijven bevoorraden, zodat de staking, die slechts een onbelangrijk deel van het 
produktieapparaat buiten werking stelt, volledig ineffectief wordt. 
Niet alleen echter in crisissituaties zou de onderhandelingsmacht beperkt zijn. 
Het bestaan van één beslissingscentrum in het buitenland stelt het probleem 
van de toegang tot diegenen die de echte beslissingen namen : vanuit vakbonden 
wordt erop gewezen dat de meeste bes lissingén, ook inzake arbeidsverhoudingen, 
gecentraliseerd zijn in een beslissingscentrum dat tegelijkertijd ontoegankelijk 
is voor vakbonden of de nationale overheid. Bijgevolg moet worden onderhandeld 
met lokale managers die enerzijds noch voldoende beslissingsbevo_egdheid hebben, 
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anderzijds zich verschuilen achter het ontoegankelijk beslissingscentrum. Ge-
brekkige of onvolledige informatie zowel over de kwetsbaarheid van de onderneming 
als over haar financiële mogelijkheden, bemoeilijken het bepalen van de onder-
handelingspositie. !JDe dreiging de produktie te"' verplaatsen tijdens onderhande-
. . . 
lingen zou de ~akbondsonder~a:i:l.deli~gsposi ti~ hypothekeren. 
Bovendien is het zo dat de basis zelf van de vakbondsmacht in gevaar zou zijn 
gebracht. Het gebruik van geavanceerde management technieken zou erop gericht 
. . . 
zijn de syndicalisatiegraad en ·de collectieve ops·telling van de werknemers te 
. . . . 
verzwakken, voor zover niet een duidelijke· anti-vakbondspolitiek als dusdanig 
wordt gevoerd. 
Het vakbondsstandpunt samenvattend volgt de onderhandelingsongelijkheid uit de 
essentie van de multinationale onderneming; als internationaal verspreide, 
. . . . 
centraal georganiseerde, in het buitenland gevestigde, grote onderneming. Deze 
verschillende structuurkenmerken bieden de internationaal georganiseerde onder-
. . .. 
nemi_ng een enorme onderhandelingsmacht (in termen van personeel, management 
. . . 
resourcés, mogelijkheid tot produktieverplaatsing) en benadelen de lokale vaker~ 
ganisaties op verschillende wijzen in collectief overleg en de uitbouw van 
haar lokale macht. (de afwezigheid van geldige gesprekspartners, gebrekkige in-
formatie over de MNO, enz.) 
Van werkgeverszijde worden deze hypothesen formeel ontkend. Hierbij wordt vooral 
gesteld dat ten onrechte de multinationale onderneming wordt beschouwd als een 
geïntegreerde en gecentraliseerde onderneming die als globaal economisch masto-
dont optreedt ten aanzien van nationale vakorganisaties. Het gaat immers om 
"an aggregation of national corporations tied together by a common ownership. 
Each individual corporation is incorporated under the laws of its host country 
and is bound by those laws, including laws and customs governing labeur relations"{ 
( 1) International Organisation of Employers; ·Mul tinatiónal ·Enterprises and Social 
Pölicy, 1974; .. Baumgartner, W.; · Rèali ties; :.mul tinatiönál · entèrprises · respond 
op. ·basic· issues, .. ree, 1979; Boe 1; ·Multinátionál · cotpótatiöns; whát ·is · ttue 
· · and"what"is :false; Exposé on -6th June to the Royal Society for Politica! 
Economy of Belgium; Angle, F •. , .. The conduct of labeur relations in .GM' s overseas 
operations, in Kujawa, D. ~ ·o~c., 1975, p.-118'""'.147; Belford, J., The suprana-
tional corporatiön, in Kamin, A., (ed.) ·westèrn ·Eu:tópe ·tabór ánd the American 
Corporation, Washington, 1970, p.3-13; Copp., Laws of industrial relations 
decisionmaking in multinationals, in.Banks,-R. and Stieber, J.; ·o~c., p.43-49, 
and Cormnent on Woodcoèk, p. 29; Dronkers ,. P., A multinational organisation and: 
indti.strial relations.-: the. Philips case-,. in Kujawa, D.; ·o~c.lt 1975, p.165-
19:f72; ESSO Belgiw; ·Dé ·multÎli.àtiörtálé ·anderrtèming; Denise, M. Industrial 
relations ·and the multinational corporations, the.Ford Experience, in Flanagan· 
& Weber; ·o~è., ,p.135-147-;--Lee-, .J., International Labour Relations and Collecth 
Bargaining, in -GÜntèr, H.; · ó~ c..; · 1972, · p. 97-109; .MacCullough in Banks, R. & 
Stieber, J.; ·o~c.., p.148; Rosöw,··3, Industrial Relations and.the multinational 
Corporation: .the management approach,· in Flanagan, R. & Weber, A.; ·o~c., p.14J 
163; Smith, C., The· multinational corporatiön, Shadow and Substance, in Banks 
R., & Stieber, J., o~c., p.32-43; Leory, O., in GÜnter, H., ~' 1972, p.366 • 
. (2) Smith, C., ~' p.~ 
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Decentralisatie inzake arbeidsverhoudingen, de hoeksteen van het werkgevers-
argument, is een noodzakelijke politiek in funktie van de gediversifieerde 
omgeving waarin de verschillende nationale ondernemingen werkzaam zijn. Dit.··.· 
impliceert de noodzakelijke aanpassing en respect voor de nationale wetten en 
gebruiken en sluit elke centralisatie van personeelsbeleid, collectieve onder-
handelingen en loonpolitiek uit. Binnen het kader van algemene richtlijnen 
is het lokaal management verantwoordelijk voor de formulering en uitvoering 
van personeelsbeleid. 
Door dus elk multinationaal filiaal als aparte entiteit te beschouwen worden 
automatisch de vakbondsargumenten gebaseerd op het feit dat lDkale filialen 
hun superieure onderhandelingsmacht putten uit hun nauwe band met het concern 
weerl,egd. 
Het onderzoek bestrijkt verschillende facetten van de problematiek. 
In de eerste plaats zullen we aandacht besteden aan het onderzoek inzake 
centralisatie en decentralisatie. Zoals immers bleek uit de werknemers- en 
werkgeversstandpunten is de feitelijke vraag naar de banden tussen het mul-
tinationale filiaal en het hoofdhuis bijzonder belangrijk, (1) en bepaalt de 
graad van centralisatie in grote mate de aan multinátionale ondernemingen 
toegeschreven onderhandelingssuperioriteit. 
Daarnaast zal aandacht worden besteed aan het beperkt onderzoek over de 
vraag of de omvang van multinationale ondernemingen de onderhandelingsmacht 
van nationale vak.organisaties beïnvloedt, meer bepaald de nationale vak.orga-
nisaties voor problemen stelt tgv. de gebrekkige informatie die ze verkrijgen 
over de operaties van multinationale ondernemingen. 
Verder zullen we het onderzoek bespreken dat een aantal andere facetten van 
onderhandelingsongelijkheid behandelt o.a. de vraag naar de mate waarin multi-
nationale ondernemingen lokale onderhandelingen beïnvloeden langs de dreiging 
langs . 
tot produktieoverplaatsing, of effektieve productieoverplaatsing, waardoor 
de traditionele strijdmiddelen van de vakorganisaties worden geneutraliseerd. 
---~----------~---
(1) Wij zeri we erop dat .ook Kahn-Freund het probleem van locus van de beslissings-
macht als een van de belangrijks te aspecten van de problematiek arbeidsver-
houdingen - MNO beschouwt (zie Kahn-Freund, o., in GÜnter, H., Transnational 
Industrial Relations; ·a~c., p.366). 
Rechtstreeks verbonden immers met gecentraliseerde beslissingsmacht zijn 
problemen als gebrek· aan toegang tot beslissingscentrum, de onmogelijkheid 
gecentraliseerde investeringsbeslissingen te .beïnvloeden en de vrees ge-
confronteerd te worden met centraal opgelegde, of geconcipieerde, cultureel 
vreemde praktijken inzake personeelsbeleid en arbeidsverhoudingen. 
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En tot slot zal nog kort worden ingegaan op de research die vragen behandelt 
over de wijze waarop de managementsresources, die van vakbondszijde worden ge-
acht aanwezig te zijn in multinationale ondernemingen, worden gebruikt om de 
vakbondsmacht en organisatie in lokale multinationale filialen te neutraliseren, 
en langs die weg invloed uit te oefenen op de onderhandelingsmacht van nationale 
vakorganisaties. 
Telkens zullen kort de belangrijkste onderzoeksvaststellingen worden weerge-
geven, waarna eventueel een kritische bespreking volgt van de onderzoeksresultaten 
en gehanteerde methodologie. 
- Onderzoek over centralisatie - decentràlisàtie in multinationale onder-
nemingen. 
De meest uitgebreide studie waarin gepoogd wordt de locus van beslissingsmacht 
te localiseren, vinden we bij ;!!i!!~!! (1). Het onderzoek werd uitgevoerd in de 
buitenlandse filialen van drie Amerikaanse automobielondernemingen. 
Achtereenvolgens gaat Kujawa na op welke wijze de· filialen zich organizatorisch 
verhouden tot de groep : de organisatorische structuur, de rapporterings- en 
controlelijnen, de formele verdeling van beslissingsbevoegdheid en de rol 
van het hoofdkwartier in de benoeming en training van lokale personeelsmanagers. 
In substantiële termen gaat hij na in welke mate het centrale hoofdkwartier een 
rol speelt bij de voorbereiding, ontwikkeling en uitvoering van collectief 
onderhandelen; bij de toepassing van collectieve akkoorden; de regeling van 
stakingen en de uitwerking en toepassing van klachtenprocedures. 
Hieruit blijkt dat autonoom optreden, decentralisatie en aanpassing aan de 
lokale situatie, de belangrijkste karakteristieken zijn van het optreden van 
de filialen inzake arbeidsverhoudingen. In beperkte mate slechts is dit optreden 
gecontroleerd en gevolgd of wordt erover advies gevraagd of gerapporteerd. 
Externe factoren die tot dergelijke decentralisatie bijdragen zijn o.a. lid-
maatschap van een werkgeversfederatie; de dispariteit en eventuele concurrentie 
tussen vertegenwoordigingsorganen van de werknemers en de noodzaak hierop sen-
sitief te reageren; het bestaan van lokale wetgeving ten aanzien van verschil-
lende aspecten van arbeidsverhoudingen die een gecentraliseerde benadering uit-
sluit; het bestaan van lokale sociale en culturele waarden die rechtstreeks het 
tot stand komen en de uitvoering van CAO's beïnvloeden (2); tekorten op de 
(1) Kuj awa, D.; ·rntétnàtiöri.àl Labor ·Relatións ·Mánagémènt ·in the Automotive 
·rndustry, Praeger, N.Y., 1973. 
(2) Kujawa, D.; ·~, p.198. 
5 fr. 
plaatselijke arbeidsmarkt die lokaal management dwingen zich aan te passen aan 
de lokale marktvootwaarden. Centralisatiebevorderend zijn vooral internationale 
vakbondsaktiviteiten of pogingen tot gelijkschakeling van arbeidsvoorwaarden met 
deze, bestaande in andere filialen van de groep. 
De belangrijkste interne factor bijdragend tot decentralisatie is het toekennen 
1 
van profit responsibility aan het lokale management. Droegen bij tot centra-" 
lisatie : de beperktheid aan personeel in kleine filialen, de mate waarin de 
moedermaatschappij belangrijke nieuwe fondsen investeert in het filiaal en de 
nood aan gespecialiseerd technisch personeel of advies. (bv. pensioenplannen). 
Opmerkelijk was dat factoren zoals de graad van productieintegratie, het be-
staan van een geuniformiseerde salarisadministratie voor internationaal mana-
gement, de aanwezigheid van Amerikaans personeel in top management posities 
en de "ouderdom" van het filiaal noch in decentraliserende, noch in centra-
liserende richting werkten. 
Kujawa eindigt met de opbouw van een model waarin de rol van het hoofdkwartier 
wordt besproken ten aanzien van de 4 centrale management functies : de planning-
functie, de controlfunctie, de organizatiefunctie en de uitvoeringsfunctie. 
Deze rol is volgens Kujawa vrij miniem : planning gebeurt op een gedecentrali-
seerde basis, controle wordt voornamelijk uitgevoerd door het topmanagement 
van het filiaal, terwijl de organisatie zowel als het opvullen van functies 
(staffing) volledig tot de discretie van het lokale management behoort. 
Alhoewel Kujawa een zeer gedetailleerde analyse maakt van de wijze waarop be-
slissingen worden genomen in de MNO die hij onderzocht, blijven er een aantal 
problemen. 
In de eerste plaats gebruikt hij een vrij beperkte definitie van arbeidsverhou-
dingen, nl.· ,collectieve arbeidsverhoudingen waaronder wordt verstaan stakingen, 
klachtenprocedures en collectief onderhandelen. Hij verwaarloost een studie 
van de rol van de groep in de uitbouw van 1) aspecten van personeelsbeleid die 
een belangrijke invloed uitoefenen op collectieve arbeidsverhoudingen door het 
feit dat zijn de "geest", de filosofie vormen, waarin arbeidsverhoudingen zijn 
gekaderd, zoals ''human relations policies", "employee participation policies, 
enz. en die eventueel een sterke weerslag hebben op de wijze waarin werknemers 
zich collectief opstellen; 2) aspecten van bedrijfsmanagement die, alhoewel 
ze niet vallen binnen het nauwe terrein van arbeidsverhoudingen, deze, door 
hun bestaan alleen reeds, in belangrijke mate bepalèn, zoals investerings- en 
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productiebeslissingen, het gebruik van bepaalde produktietechnieken, budgetten, 
enz. 
Bovendien lijkt Kujawa ons te institutioneel in zijn analyse. Zijn poging om 
ten aanzien van verschillende deel items op exacte wijze het niveau van be-
slissing te willen bepalen lijken ons gevaarlijk, in die zin dat hij de complexe 
processen van interactie en invloeden, die een beslissing voorafgaan en omka-
deren, weliswaar erkent maar deze in zijn uiteindelijke evalutatie niet voldoende 
in rekening brengt. (1) 
Daarmee samenhangend het feit dat hij een grondige studie verwaarloost van de 
wijze waarop het gedrag van lokaal management eventueel wordt gemodelleerd 
langs observeerbare en niet observeerbare socialisatie en "indoctrinatie". 
Hiermee bedoelen we ook een gebrek aan analyse van de cultuuroverdragende en 
gedragsbepalende aspecten van de intra-organisationele uitwisseling van waarden 
en filosofieën, eventueel gericht op de creatie van een ondernemingsacculturatie 
en conformiteit over ondernemingsdoelstellingen (2). Dit alles hangt eveneens 
samen met zijn beperkte definitie van centralisatie, die soms gelijkenissen 
vertoont met uniformiteit (3) en zijn monolitische interpretatie van het concept 
beslissingscentrum (4). 
~2!~I!h (5) bestudeert de graad van autonomie van lokale filialen. Hierbij 
besteedt hij slechts marginale aandacht voor arbeidsverhoudingen. Hij stelt een 
belangrijke graad van lokale autonomie vast in het bepalen van lonen, arbeids-
voorwaarden en productieniveaus. De graad van controle, aldus Forsyth, varieert 
met de omvang, waarbij de grootste en de kleinste bedrijfseenheden de minste 
autonomie genieten; "ouderdom" is eveneens een belangrijke variabele, waardoor 
langer ingeplante firma's een hogere graad van autonomie genieten. 
De onderzoeke~ van~!!~~ (6) en~oj)~~-~-~-~!~ (7) zijn belangrijker. Voor com-
paratieve redenen gebruiken beide onderzoekers dezelfde methode. In zijn onder-
(1) Kujawa, D., o~c., p.222. 
(2) ILO, o~c., 1976, p.40 waarin wordt verwezen naar Fay, N., The IBM World, 
London Eyre, 1974, p.139. 
(3) Voor een analoge kritiek zie Enckell, T., in Banks, R. & Stieber J., o.c. 
p.95. --
(4) Kujawa's argumentatie is op bepaalde punten eveneens eerder normatief dan 
argumenterend (zie p.198 - het geval Ford Genk) ofwel dermate algemeen dat 
ze vatbaar is voor uitbreiding of tegenargumentatie (zie p.223). 
(5) Forsyth, D.; ·us îrtvêstmértt'irt.Scötlànd, Praeger, N.Y., 1973, p. 
(6) Blake, D., Cross-national cooperat1ve strategies : union responses to multi-
national corporations in Tudyka et al.; ·o~è., p.225-239. 
( 7) Rob erts, B. C •. & May, J. , The response of~ tinational corporations to inter-
national trade union pressure; ·BJIR, Nov. 1974, p.403-416. 
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· zoek naar de betrokkenheid van hoofdkwartieren van Amerikaanse ondernemingen 
stelt Blake vast dat het dagelijks beleid inzake arbeidsverhoudingen groten-
deels de verantwoordelijkheid is voor het lokale management. Dit geldt even-
eens wat betreft het aanknopen van betrekkingen met vakbonden. Maar zoals 
hij vaststelt "the whole pattern shifts dramatically when the industrial 
relations issues are concerned with collective bargaining and the settlement 
of strikes. While a large number of respondents indicate that headquarters 
rarely or never become involved in these issues, an equal or larger percentage 
say that their regional or parent company headquarters participate sometimes or 
with even greater frequency in subsidiary collective bargaining and strike 
settlement efforts" (1). 
Roberts' onderzoeksresultaten in Britse ondernemingen contrasteren met deze 
van Blake1" De, meeste ondernemingen zijn zelden of nooit betrokken bij pro-
blemen van collectief onderhandelen en ook het streven naar oplossingen in-
geval van industrieel conflict wordt in het kader van lokaal management ge-
laten. De enige aktieve rol van het centrum werd vastgesteld in de vorm van 
advies en begeleiding bij de opbouw van pensioenplannen en andere belangrijke 
arbeidsvoorwaarden. 
~!~~~~ (2) die centralisatie - decentralisatie benadert vanuit een andere 
invalshoek, stelt in het algemeen dat "an ideology of decentralisation masks 
a reality of centralisation". Bij een overzicht van centralisatie -decentra-
lisatie echter per functie, merkt bij desalniettemin op "the personnel function 
is the one that might be expected. to be decentralized and traditionnally has 
. . 
been. Labour legislation and trade union negotiations make central control 
impossible". (3) op zijn zeer interessante, zeer algemene bevindingen, zal 
echter later worden teruggekomen. 
~~-!~2-!!~2~~! tenslotte stellen vast dat decisionmaking grotendeels auto-
noom is ten aanzien van lonen en arbeidsvoorwaarden. (4) 
(1 ) B lake, D. ; · ó ~ c. , p. 226 
(2) Brooke M.; ·T'ii'é7stratègy ·of ·multinational ·corpora.dons,· Longman, 1970, p.285. 
(3) Brooke M.; ·o~c.; -p.80. Zie ook TUAC, TUAC document on Multinational 
CorporationS7l)olicy proposals adopted by TUAC, Paris 4th March 1975, 
Appendix VI, note on . centralisation of dec.isionmaking by Prof. M. Brooke. 
(4) ILO, metal trades; ·~, 1971. 
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Deze, evenals fringe benefits, worden grotendeels bepaald in functie van 
lokale omstandigheden en door collectief onderhandelen. Anderzijds wordt.wel 
de vaststelling van Blake bevestigd in die zin dat een grotere betrokkenheid 
van het centrum wordt vastgesteld bij stakingen (1), vooral dan wanneer deze 
staking niet deel uitmaakt van een algemeen conflict tussen de werkgeversfe-
deratie en de vakbonden maar eerder te situeren valt op het ondernemingsvlak. 
In navolging van Roberts (2), en in tegenstelling tot Kujawa, wordt eveneens 
gewezen op het feit dat technologische factoren, zoals de graad van produktie-
integratie, de kapitaalsintensiviteit; en marktfactoren, zoals de relatieve 
belangrijkheid voor de markt van het -.filiaal in verhouding tot de thuismarkt, 
in vrij grote mate bepalend zijn voor centralisatie. 
Wat betreft het deelaspect centralisatie blijven ons inziens, mede in het 
licht van de methodiek tot dusver gebruikt en de tegenstijdigheden in de 
research, een aantal vragen te bestuderen. We wezen op de voornamelijk in-
stitutionele benadering die de research kenmerkt, nl. een vrij statische: i· ;; 
visie op het concept beslissing, waarbij bovendien beslissingen van arbeids-
verhoudingen teveel analytisch worden bestudeerd, los van het algemene proces 
van management. Hieruit volgt de noodzaak tot een voortzetting van onderzoek 
in deze problematiek, die moet leiden tot een meer operationeel inzicht in de 
wijze waarop beslissingen inzake arbeidsverhoudingen moeten worden genomen in 
multinationale ondernemingen. 
- Beperkt onderzoek werd uitgevoerd over de vraag naar·de impact van de omvang 
·van ·mul tirtatie)nálè ·_óndètii.émingén .·op ·de · ortderhàrtdelin~smàèht ·van· rtatiortàle 
vakorganisaties; meer in concreto betreft het vnl. de vraag in welke mate 
nationale vakorganisaties niet voor problemen worden gesteld tegenover de 
gebrekkige informatie en het beperkte inzicht dat ze hebben in de volledige 
complexiteit van de operaties van multinationale ondernemingen. 
. . 
Het recente onderzoek van het IILS (3) concludeerde terzake dat problemen van 
informatie zich zowel stellen ten aanzien van nationale als multinationale 
ondernemingen. "One major conclusion of the pilot study is that national in-
dustrial relations norms and practices condition labeur/management relations 
(1) ILO, Industrial ·relations; ó~c., 1976, p.29. 
(2) Roberts, B.C., Factors influencing the. organisation and style of management 
and their effect on the pattern of industrial relations in multinational 
corporations, in GÜnter (ed.); ·o.c., 1972, p.109~132. 
(3) Blanpain, R., e.a..; -~, 1979 ,--p:-2;'6. 
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particularly as regards information disclosure, consultation and negotiation 
in transnational enterprises to a greater degree than their transnational 
character. This is largely true regardless of whether the enterprise is head-
quartered in a country covered by the study or is a subsidiary of a foreign 
enterprise". 
Een speciaal probleem dat zich niettemin stelt is het niveau voor het welk 
informatie moet worden gegeven : het gehele concern of slechts de lokale af-
deling. Voorlopig kunnen we echter besluiten, mede op grond van deze studie, 
dat problemen van informatie zich stellen ten aanzien van zowel nationale 
als multinationale ondernemingen, waarbij echter de orde van grootheid van deze 
laatste de problemen vergroot en compliceert. 
-·ne impàct van multinationale ondernemingen·op·lokàle·ónderhandelingsmacht 
tengevolge van de·in.ternàtiónale·spreidin.g·va.rt·pródu~tiefadliteiten. 
"Bargaining power inequality"is daarnaast aanwezig wanneer van vakbondszijde 
de· inefféktiviteit van traditionele aktiemiddelen wordt vastgesteld. 
Ondanks het feit dat in de literatuur herhaaldelijk werd gewezen op de in-
herente superieure onderhandelingsmogelijkheden van multinationale onderne-
mingen tengevolge van de internationale spreiding van productieeenheden, is 
weinig feitelijke informatie ten aanzien van de concrete implicaties voor 
collectief onderhandelen voorhanden; m.a.w. gevallen waarin ofwel het gebruik 
van productietransfer werd gesignaleerd of waar ofwel dei.mpact op de uitkomst 
van het onderhandelingsproces wordt duidelijk gesteld. 
In dit kader moeten we wijzen op de methodologische moeilijkheden hieraan 
verbonden. Later zal meer in detail aandacht worden besteed aan de methodo-
logische problemen rond de meting van bargaining power in het algemeen. 
Voorlopig weze opgemerkt dat de verificatie van de uitvoering van de dreiging 
tot productietransfer de onderzoeker voor een informatieprobleem stelt : de 
virtuele onmogelijkheid een wijziging vast te stellen in de korte termijn 
productieplanning, in geval van tijdelijke productietransfer; in geval van 
permanente productietransfer het gebrek aan informatie ten aanzien van het 
exacte gewicht van de variabele arbeidsverhoudingen in de desinvesterings-
beslissing (1). 
De meting van de eventuele impact van dergelijke dreiging op basis van de 
uitkomst van het onderhandelingsproces stelt nog grotere moeilijkheden. 
( 1) Zie supra. 
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In de eerste plaats is het een punt van debat in welke mate de uitkomst van 
een onderhandelingsproces alleen slechts een reflectie is van de respectie-
velijke onderhandelingsmacht van de partijen. Andere factoren, waaronder 
economische variabelen en gedragsmatige variabelen, eigen aan het onderhande-
lingsproces zijn eveneens bepalend voor het resultaat van onderhandelingen. 
Daarnaast is er de onmogelijkheid om ten aanzien va.n beide partijen exact 
hun objectieven en "hun resistance points" te bepalen (1). 
- . . 
Uit beide punten volgt dat het methodologisch betwistbaar lijkt vanuit het 
resultaat van onderhandelingen eventueel deductief de respectievelijke onder-
handelingsmacht en de impact van de eventuele dreiging tot tijdelijke productie-
transfer te distilleren. 
De gevallen waarin tijdelijke of permanente productietransfer gesignaleerd zijn 
als bargaining techniek zijn dan ook zeer zeldzaam. Er werd verwezen naar 
Roberts - Arundel (2), Wippenfuht & Raytheon (3). De !.L.O. studie die vnl. 
gevallen in Groot-Brittanië behandelde besluit : " In all of these (and other 
cases), it is often impossible to judge if genuine transfers of production fol-
lowed Ïn the wake of difficult labeur disputes. But it is clear, as the 
Financial Times noted in the Chrysler case, that there are options open to some 
multinationals which are not open to producers which are entirely home based. 
It is these options, as well as the occasional reported incident, that help 
explain the concern of unions in their relations with multinational enter-
prises" (4). Bovendien wordt eveneens gewezen op de technische problemen die 
dergelijke tijdelijke productietransfer verhinderen (5). 
- Een laatste thema tenslotte waarover enig onderzoek bestaat betreft de vraag 
in welke mate de multinationale ondernemingen geen impact op de onderhandelings-
. ·Iila.cht van lokale vakorganisaties uitoefenen, door de financiële en management 
resources, die ze worden verondersteld te bezitten, aan te wenden om de vak-
bondsmacht en ..;.örgartîsà.tie·zelf ·te neutraliseren, bv. langs een personeels-
beleid gericht op de integratie van werknemers. 
Beckers en co (6) onderzoeken in welke mate het personeelsbeleid in buiten-
landse ondernemingen gericht is op 11 le développement d'un type d'implication 
qui y consiste que leur (des travailleurs) identification au groupe se trans-
forme en implication individuelle, ou que leur groupe de reference cesse d'être 
la classe ouvrière." 
(1) Carrier, D.; ·Là..Strà.tegie::dés rtégödatións, .. PUF, Paris, 1967. 
(2) Blanpain, R., in-Banks, R. &-Stiber, J.;·o~c. 1 -p.121. 
(3) GÜnter, H.; ·Multinational· Cörpörations "and"Làbour, · A prospective view, 
!IRA, London, 1973. 
(4) ILO, ·a~c., Industrial relations~ 1976, p.23. 
(5) Bomers,&· ILO;o~e., Industrial relations, 1976, p.23. 
(6) Beckers, M., Frère, J .P., Saucier, R., Torrisi, G., La Belgique face aux 
investissements étrangers, Leuven, 1973. 
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Het concept implication is gebruikt in de betekenis van Touraine, "la façon 
dont l'auteur se situe dans l'organisation, la perçoit, en admet les valeurs 
et y adapte les sciennes propres" en omvat 2 dimensies : de graad van parti-
cipatie aan de waarden van · de onderneming en de graad van revendicatie ter 
indicatie van de mate waarin ze .de onderneming wensen te controleren. 
Ter verificatie van hyn hypothese voeren ze een studie uit van de recruterings-
politiek en de "integratiepolitiek" {politique d'attachement) van de buiten-
landse ondernemingen. 
Het onderzoek omvat de methoden van recrutering, de regio's binnen dewelke 
recrutering plaatsvindt~nde individuele karakteristieken van de arbeiders zoals 
leeftijd, sexe, niveau van kwalificatie en graad van syndicalisatie. _ 
Daarnaast onde.rzoeken ze de integratieve aspecten van de politiek gevoerd door 
buitenlandse ondernemingen. Deze "encouragerait une certaine desaffection 
des travailleurs par rapport-à leurs organisations. Corrolairement, elle 
favoriserait une·implication à caractère individuel."(I) 
Dit impliceert een studie van de arbeidsvoorwaarden, extra-legale voordelen, 
verticale en horizontale mobiliteit, salarishoogte en graad ván turnover. 
Als resultaat van hun onderzoek stellen ze enerzijds een hogere syndicalisatie-
graad, anderzijds een hogere graad van turnover vast. Deze beide maken volgens 
hen de hypothese onhoudbaar nl. de hogere graad van syndicalisatie wijst op 
een hoge graad van revendicatie, en de hogere graad van turnover wijst op 
een niet-identificatie met de waarden van de onderneming. Ze besluiten bijge-
volg dat "on pourrait párler d 'une implication collective ayant comme cadre 
de réf érence le groupe des travail leurs". ( 2) 
Alvorens meer in detail een overzicht te geven van concrete onderzoeksresul-
taten lijkt ons een evaluatie van de algemene hypothese nodig. 
Deze komt ons op verschillende punten voor als onzorgvuldig en generaliserend. 
In de eerste plaats het gebruik van het concept 11implication11 of klassebewust-
zijn. Dit lijkt ons onvoldoende gedefinieerd. Als referentiekader van het 
klassebewustzijn van de werknemers in buitenlandse ondernemingen wordt het 
. . . 
klassebewustzijn van· Belgische arbeiders in het algemeen gebruikt. Aan de 
complexiteit en de operationali~eit van dit begrip wordt voorbijgegaan wanneer 
men dit, primo, slechts onderzoekt en definieert in Touraine's termen, secundo, 
(1) Beckers, M. et al.; ·o~c.,. p.65 
(2) Beckers, M., et al.; ·o~c., p.79. 
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het op een zeer algemene wijze, wat België in het algemeen betreft, omschrijft 
als "groepsidentificatie". 
Het tweede probleem dat oprijst is de methodologische vraag of een studie van 
de rekruteringspolitiek, de institutionele of formele kenmerken van de werk-
nemers (leeftijd, sexe, enz.) en de observeerbare materiële toegekende voordelen, 
voldoende criteria zijn om een ondernemingspolitiek gericht op een transformatie 
van dit "klassebewustzijn". De rekruterings- en remuneratiepolitiek zijn immers-
vnl. gedetermineerd cl.oor economische factoren, zoals de situatie op de arbeids-
. ~taan · · · 
markt. Slechts in bijkomende instantie deze eventueel in functie van meer 
ideologische doelstellingen, maar in dat geval zijn er daarnaast andere tech-
nieken waarvan de studie verwaarloosd is, zoals "human relations" politiek, 
de communicatie politiek en de verschillende mana_gement technieken binnen het 
terrein van gedragsbeïnvloeding. 
Een ander punt is de vraag of de criteria die uiteindelijk worden gehanteerd 
om hun hypothese te verwerpen, nl. een hogere graad van syndicalisatie wijst 
op een hogere graad van revendicatie en een hogere graad van turnover wijst op 
een niet-identificatie met ondernemingswaarden, voldoende . relevant zijn om 
dit te verantwoorden. 
De graad van revendicatie wordt, vnl. in België, waar syndicalisatie een be-
langrijke sociale verzekeringsfunctie heeft, ons inziens niet relevant gemeten 
aan de hand van een syndicalisatiegraad. Andere criteria, zoals de graad van 
militantisme, de graad van industrieel conflict, de aard van revendicaties 
en de aard van de autoriteitsverhoudingen lijken belangrijker. 
De graad van participatie van werknemers aan de waarden van de onderneming 
meten aan de hand .van de graad van turnover lijkt even betwistbaar. Deze 
graad van turnover is immers deels bepaald in functie van technologische 
factoren, eigen aan bepaalde sectoren, en staat in functie van o.a. eveneens 
de situatie op de arbeidsmarkt. Meer algemeen echter lijkt de methode van 
observerende participatie, eigen aan de social action approach, zoals gebruikt 
door Goldthorpe en Lockwood (1) beter aangewezen in een onderzoek dat gericht 
is op het onderkennen van oriëntaties tot werk en .tot de onderneming. 
Niettegenstaande het feit dat we niet volledig de inkadering van de research-
resultaten zien in de algemene hypothese, reveleert de studie een aantal in-
teressante feitengegevens. De graad van syndicalisatie in buitenlandse onder-
( 1) Goldthorpe, J., Lockwood, .n., Beckhofer, .. F., Plat·t) · J.; ·The· affluent 
·wot'ker:: -'lrtdusttial: attitudes: àli.d ·behaviour,·· Cambridge Uni versity Press, . 
Londón, 1968. 
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nemingen ligt aanzienlijk hoger dan het nationale Belgische gemiddelde; er 
wordt op gewezen dat dit eveneens in functie staat van de regio, de wijze van 
inplanting, de grootte van de onderneming. Daarnaast stellen Beckers een lagere 
gemiddelde leeftijd vast van de werknemers, wat wordt verklaard vanuit het 
hogere productieritme; verder worden betere arbeidsvoorwaarden, gemakkelijker 
toekenning van extra-legale voordelen en een iets hoger salaris vastgesteld, 
evenals een hogere turnover. 
Alhoewel Beckers' studie de enige is die van een specifieke hypothese inzake 
mogelijke int-egratie van werknemers in MNO vertrekt, wijzen ook andere auteurs 
op elementen in die richting. 
Zo s te 1 t Bergmann (1) "Multinational corporations, without vio lating es tab lished 
industri.al relations norms, will nevertheless drastically change their quality 
and substance by drawing the carpet from under union positions. A few success..-
ful examples (IBM - Chrysler) might suggest a future trend toward "corporatist" 
models of industrial relations in multinational corporations-dominated industries". 
Zonder op de eventuele implicaties voor het karakter van arbeidsverhoudingen te 
wijzèn, vermeldt GÜnter de leidende rol van multinationale ondernemingen in 
pogingen tot innovatie van werkorganisatie, productiemethoden (jobenrichment 
en group production methods) (2). 
Dronk.ers' (3) hypothese dat "integratieve" problemen zoals jobsatisfaction, 
training, enz. in de toekomst een belangrijker rol zullen innemen dan "distri-
butieve" problemen (collectief onderhandelen) gaat eveneens in die richting. 
In wat we algemeen omschreven als onderzoek naar de mate waarin multinationale 
ondernemingen een impact uitoefenen op de onderhandelingsmacht van nationale 
· dus 
vakorganisaties werden 4 aspecten bestudeerd. 
In het onderzoek naar de mate van centralisatie en decentralisatie in multi-
nationale ondernemingen wordt in grote lijnen het gedecentraliseerd karakter 
van multinationaal management inzake arbeidsverhoudingen vastgesteld, mits 
nuances op een aantal punten. 
De kritiek die we hebben geformuleerd ten, aanzien van het bestaande onderzoek 
betreft vnl. de methodologie, de te statische benadering van de problematiek 
. . 
centralisatie en de te nauwe focus op de personee·lsfunctie stricto sensu in 
multinationale ondernemingen. Aan deze aspecten zullen in deze verhandeling 
(1 ) Be r gmann, L. ; "ó ~ è. , p • 1 8 • 
(2) GÜnter, H. ; · ó ~c:-;-1976, p. 14. 
(3) Dronk.ers, P.-:-X-multinational organisation and industrial relations, the 
Philips case in Kujawa, D.; ·~, ·1976, p.170-171. 
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nog aandacht besteden, waarbij vnl. de interessante bijdrage van Brooke als 
basis zal dienen voor onze benadering. 
Het onderzoek naar de mate waarin vnl. de omvang van multinationale ondernemingen 
de onderhandelingsmacht van nationale vakorganisaties beïnvloedt betreft vnl. de 
informatieproblemen waarmee nationale vakorganisaties tegenover multinationale 
ondernemingen worden beladen. Terzake stelt men vast dat dergelijke informatie-
problemen niet typisch kenmerkend zijn voor multinationale ondernemingen, dat 
norm.en binnen de verschillende nationale systemen van arbeidsverhoudingen de 
informatieproblematiek meer bepalen dan het transnationaal karakter van multi-
nationale ondernemingen, en dat de problemen die zich voordoen in nationale 
tegenover multinationale ondernemingen grotendeels gelijklopend zijn, met 
eventuele verschillen in complexiteit en omvang. Binnen het onderzoek naar 
collectief overleg in deze verhandeling zal deze problematiek verder worden be-
studeerd. 
Onderzoek over de mate waarin multinationale ondernemingen wegen op de onder-
handelingsmacht van lokale vakorganisaties, langs een aanwenden van hun moge-
lijkheden tot internationale productiespreiding is daarentegen vrijwel onbe-
s taande. Vrij pragmentarisch wordt verwezen naar enkele gevallen van dreiging 
tot of effectieve productieoverplaatsing ter gelegenheid van onderhandelingen 
of crisissen in arbeidsverhoudingen. Bij gebrek aan volledig en grondig onder-
zoek naar het eventueel specifieke karakter van collectief overleg tussen 
multinationale ondernemingen en nationale vakorganisaties, werd ook bovenver-
melde problematiek tot op heden enigszins veronachtzaamd. 
Hoe tenslotte multinat~onale ondernemingen de onderhandelingsmacht van 
nationale vakorganisaties proberen te beïnvloeden door te pogen de basis van 
de vakbondsmacht zelf te neutraliseren, werd vnl. onderzocht door Beckers. 
Alhoewel een aantal kritische bedenkingen werden geformuleerd bij het werk, 
staat het vast dat Beckers in zijn onderzoek naar personeelsbeleid in multina-
tionale ondernemingen, een interessant terrein heeft aangeboord. De vragen 
die hierbij werden gesteld, o.a. naar de mate waarin multinationale onderne-
mingen een integratief personeelsbeleid voeren, zullen ook in deze verhande-
ling aan een onderzoek worden onderworpen. 
3. · ·De · impàc t ·van ·mul tirtatiórtalé órtdetrtémirtgért ·op ·dé: identiteit van· nationale 
· ·systemen ·--van· arbeidsvérhoudirtgen. 
Van vakbondszijde bestaat de vrees dat multinationale ondernemingen, vnl. 
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door hun buitenlands karakter en hun omvang, een dusdanige impact zouden 
hebben op nationale systemen van-arbeidsverhoudingen dat typische kenmerken, 
historisch gegroeid, zouden worden genegeerd en dat "vreemde" technieken 
. . 
en principes inzake arbeidsverhoudingen, toegepast in het moederland, zouden 
worden ingevoerd; in Gennard's termen : "foreign owned subsidiaries 
operating in the U.K. enter an industrial relations environment having distinc-
tive features, most of which are absent from the systems found·in the countries 
of the parent companies" (1). 
We merkten reeds op dat de ganse problematiek rond multinationale onderne-
mingen gerelateerd is. De belangrijke aspecten zijn hier eens te meer cen-
tralisatie en het buitenlands, vreemd karakter van de multinationale onder-
neming. De vrees inderdaad dat multinationale ondernemingen langs hun per-
soneelsbeleid een aantal "home practices" zouden invoeren is deels gebaseerd 
op de hypothese van centralisatie. Dergelijke centralisatie zou een trans-
missie van de "moedercultuur" langs training, company manuals en rechtstreekse 
adviezen inderdaad onvermijdelijk maken. 
Van werkgeverszijde wordt meestal het standpunt herhaald dat het gaat om on-
afhankelijke ondernemingen, die, zeker inzake personeelsaangelegenheden, gede-
centraliseerd beslissingen nemen, en zich binnen elk systeem van arbeidsver-
houdingen waarin ze zich bevinden, gedragen als ''good citizen: zich aanpassen 
aan de nationale praktijken inzake arbeidsverhoudingen, en zich evenzeer als 
elke andere onderneming gebonden voelen door de bestaande nationale wetgeving 
en gewoonten op het terrein van arbeidsverhoudingen. 
Verhoudingsgewijs is het onderzoek op dit terrein het meest uitgebreid. 
In het algemeen formuleerde Shearer de stelling dat Amerikaanse ondernemingen 
die aktief zijn in het buitenland meestal hun politiek inzake arbeidsverhou-
dingen baseren op de waarden en gewoontes die ze ontwikkelden in de V.S. 
Als reactie op de verschillende omgeving waarmee ze worden geconfronteerd 
kunnen deze worden gewijzigd (2). 
(1) Gennard, J., The impact of .foreign-owned subsidiaries_on-host country labor 
relations : the case of the U.K. in Flanagan, R. & Weber, A.~ ·a~c., p.80. 
(2) Shearer, J., Industrial relations of US Corporations abroàd, i~tétrtatiortal 
· "Làbor,-ed. Burkin, S., N.Y._, Harper & Row,-1967, p.117. 
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Warner' s (1) hypothese onderscheidt verschil lende stadia. "Multinational firms, 
largerly US, although not necessarily, originally tried to transfer their 
industrial relations style to other sites abroad in a whole position (stage A). 
They later found that they run into trouble as the unions opposed certain 
"alien" labour relations practices, and eventually moved to an accomodation 
grosso modo with the socio-industrial norms dominant in the national culture". 
Verschillende deelaspecten meer in het bijzonder werden aan onderzoek onder-
worpen. De problematiek centralisatie - decentralisatie die deels de onder-
liggende hypothese vormt van de stelling van Shearer, bv. werd reeds eerder 
besproken. Het is onze bedoeling hier vnl. de interactie en de eventuele con-
flicten te bespreken die zich op het formele vlak stellen in verband met de 
integratie van multinationale ondernemingen in systemen van arbeidsverhoudingen, 
m.a.w. de vraag in welke mate multinationale ondernemingen zich conformeren 
. . 
aan bestaande karakteristieken in nationale systemen van arbeidsverhoudingen. 
Problemen rond niet erkenni_ng van vakbonden zijn onderzocht in verschillende 
. . 
landen. Algemeen kan worden gesteld.dat deze eerder slechts uitzonderlijk 
voorkomen. Een onderscheid moet nochtans worden gemaakt naar de nationaliteit 
van multinationale. ondernemingen. Het ILO rapport (2) over de Europ·ese 
multinationale onderneming stelt "practically all unions that replied to the 
questionnaire, noted that union right$, as specified in the Freedom of Asso-
ciation and protextion of the right to organise convention (n.87) and the 
right to organise and collectieve bargaining convention (n.98) were respected 
in the parent companies and the subsidiaries under review". 
In tegenstelling daarmee is de situatie i.v.m. Amerikaanse multinationale 
ondernemingen enigszins anders en werd in bepaalde gevallen, een meer negatieve 
houding tegenover vakbonden vastgesteld (3). Dit ligt ook in de lijn van 
de Gennard en Steuer (4) bevindingen. 
Toch mag het probleem niet worden_ overschat. Problemen rond niet erkenning 
van vakbonden doen zich voor zowel bij nationale als buitenlandse ondernemingen 
met· echter het onderscheid, aldus Gennard (5) dat buitenlandse ondernemingen 
meestal groter zijn en daarnaast meer systematisch een anti-vakbondspolitiek 
blijven doorvoeren. 
(1) Warner, M., The corporative measurement; ·ó~c., p.15. 
(2) ILO, European based;.·.o~c., .. p.84.. -
(3) ILO; · Sodal ".&.:.La.bout :PoITde.s: óf ."sómé ·us ·ba.sed :multinatiónal · cotporations 
· ·in." the :me.tal:, ttàde; · Geneva, 1976, p •. 83. 
(4) Gennard, J. & Steuer, M., o .•. c .• ; ·BJIR, 1971, p. 154. 
(5) Gennard, J. & Steuer, M.; ·o~t~; p.155. 
. --
68. 
Dat problemen van niet-erkenni_ng niet exclusief verbonden zijn met multina-
tionale ondernemingen geldt zowel wat betreft arbeiders- als bediendenvak-
bonden. Wat België betreft hebben we reeds Beckers' vaststelling van een 
hogere syndicalisatiegraad in buitenlandse ondernemingen vermeld. (1) 
Een onderscheid moet nochtans worden gemaakt naar de regio van inplanting 
in niet-geïntegreerde regio's _werd een lé!-g~?:e syndicalisatiegraad vastgesteld 
en weigerden managers in de beginfase van inplanting zelfs werknemersvertegen-
woordigers te ontmoeten. 
Ook in het rapport van het Ministerie van Arbeid (2) wordt erop gewezen dat 
sommige buitenlandse ondernemingen vakbondsdelegaties weigerden te erkennen. 
Op deze wijze, aldus het rapport, poogden ze in onze arbeidsverhoudingen een 
dualiteit te introduceren die strijdig is aan de geest van het systeem. 
Algemeen kunnen we nochtans samen met de ILO besluiten dat problemen van niet 
erkenning zich zelden '7oordoen in België of Frankrijk. "This sterns primarily 
from the fact that in France and Belgium, it .. is virtually universal for 
large firms to be members of their appropriate trade or industry association, 
and recognition is usually extended to unions automatically by such associa-
tions. "(3) 
Wat betreft de niet deelname van multinationale ondernemingen aan de werking 
van werkgeversfederaties is het ILO rapport duidelijk : "With the exception 
of the U.K.) (4), there are today virtually no important cases of foreign 
multinational firms or subsidiaries in the countries and industries studied 
which are not members of their appropriate employers' federation" (5) 
Zeer vaak hangt dit, zoals ook bij problemen van erkenning van vak.bonden, 
samen met de structuur en het dwingend karakter van het systeem van arbeids-
verhoudingen, en de macht en karakter van vak.bonden en werkgeversfederaties. 
Zo werd opgemerkt dat in Frankrijk, in het licht van de sociale en economische 
functies van de werkgeversfederaties, het bijna onmogelijk is niet deel te 
nemen aan de werking hiervan; dit geldt eveneens voor België, in het kader 
van de mogelijkheid tot algemeen verbindend verklaring van collectieve arbeids-
overeenkomsten afgesloten door een werkgeversfederatie (6). Blanpain merkt 
·(2) Geciteerd in Blanpairi, R., o.;c., in Banks, R. & Stieber, J., p.127. 
(3) ILO, Industrial Relations;-~, p.6. 
(4) Zie .Gennard, J. -& Steuer, M::<fie een aantal gevallen van non-membership 
citeren, o.è.; ·BJIR, 1971. 
(5) ILO, Indus trial Relations; · ó ~ c. , ·p. 10; · zie ook ILO, US based; -~, 1976, 
p.103. . . - . 
(6) Art. 28 e.v. van de wet van 5.12.1968. 
(1) Beckers, M. et al.; ó~c., .p.82-83, zie ook Van Den Bulcke, D., De MNO, 1975, 
~' p.241 en Belgische en MNO in de nationale industrie, 1981~ ö~c., p. 





dan ook op "the same reason for which Rootes (Chrysler in the U.K.) left the 
employer association has encouraged foreign companies in Belgium to join. 
They want to éontrol negotiations and industrial relations policy at the 
de cis ionmaking level'' ( l). 
Dezelfde algemene tendens van assimilatie in bestaande systemen van arbeids-
verhoudingen werd vastgesteld ten aanzien van praktijken inzake collectief 
onderhandelen. Conformiteit inzake bestaande praktijken van collectief onder-
handelen hangt nl. nauw samen met. de centralisatie inzake arbeidsverhoudingen, 
integratie en delegatie van onderhandelingsinitiatief aan de nationale werk-
geversfederaties en het bestaan van sterk ontwikkelde, eventueel wettelijk 
gebaseerde, systemen van arbeidsverhoudingen. 
Dit algemeen beeld van assimilatie moet echter worden gecorrigeerd op 2 punten. 
In de eerste plaats rapporteren verschillende 'researchrapporten (2) gevallen 
waarin MNO, uit culturele voorkeur of in functie van het opvangen van pro-
ductiviteitsverstorende kenmerken van bepaalde systemen van arbeidsverhoudingen, 
rechtstreekse innovaties introduceerden. Deze betreffen het karakter, de aard 
en de duur van collectieve arbeidsovereenkomsten. Zo wordt gewezen op de in-
spanningen van MNO tot het afsluiten van collectieve arbeidsovereenkomsten, 
bindend voor een bepaalde termijn. Daarnaast is vrij veel aandacht besteed 
aan de introductie in Groot-Brittanië van "productivity bargaining", vnl. 
onder invloed van MNO. Di~ soort overeenkomst, volgens Flanders "agreements 
without precedent in the history of collectieve bargaining l.n the U.K." (3), 
werd voor het eerst geïntroduceerd door ESSO in haar Fawley plant in 1961. In 
ruil voor een aantal wijzigingen in "restrictive practices '' , zoals het appren-
ticeship, overuren, productiebeperkingen en jobdemarcation, werd een belangrijke 
loonsverhoging toegestaan. 
productiviteitsonderhandelen is sindsdien, mede in functie van de accurate op-
lossing die werd gepo_ogd te geven aan het productiviteitsprobleem, eigen aan 
het Britse systeem van arbeidsverhoudingen, op ruime schaal verspreid. 
Andere innovaties betref fen wij z_igingen in loonsystemen, werkorganisatie, en 
evaluatie- en promotiesystemem. 
Het tweede probleem, nl. de mate waarin MNO een ruimere impact hadden op 
systemen van arbeidsverhoudingen, eventueel zelfs optreden als converger.'ênné-. 
( l) Blanpain, R.~ ·o~c.; in Banks, R •.. & Stiebér, Jst p.129. -
(2) Gennard, J •. & stë'üer M., o.c.; "BJIR; .1971,--Gennard., .. J., in Flanagan &. 
Weber; · ó .c. ;. "Gennard, .. J., in St"ëüër et al.; · Thè ·.- itnpáct ·of· forèigrt ·direct 
irtvestm~órt · the.".u~K.,, .. HMSO, --1973, -p. 48~87. 
(3) Flanders, A.; ·Managèrilènt·and"unións; Faber, London, 1970, p.51. 
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factor tussen nat~onaal gegroeide en.b~jgevolg div~rgeren~e systemen van 
arbeidsverhoudingen blijft zich situeren op het· speculatieve vlak. Deze 
ruimere impact is volgens GÜnter (1) eerder verbonden aan het economisch ge-
wicht en de organisationele mogelijkheden. Volgens GÜnter (2) zouden ze een 
stuwende factor zijn in de trend naar plant-level onderhandelen (3) en verder 
"superimposed on the national systems of industrial relations, around the big 
foreign and domestic firms, a system of pronounced 'enterprise corporatism' 
might have taken shape in which labour-management relations are essentially 
determined at enterprise levèl, without much controlling influence by the 
central organizations of unions and employers and public policy." Daarnaast 
wijzen dan ook .zowel GÜnter (4) Bergmann (5) en Walker (6) op een verdere 
transnationalisatie van arbeidsverhoudingen. 
Op grond van de bestaande onderzoeksresultaten kunnen we samen men Blanpain (7) 
besluiten.dat de impact van multinational~ ondernemingen niet zo groot was en 
dat MNO zich in het algemeen, vnl. assimileerden en integreerden in bestaande 
. . . 
systemen van arbeidsverhoudingen. 
Deze algemene assimilatie mag echter niet verhelen dat zich uitzonderingen 
voordeden die, aldus de ILO, 11so much so, that often the exception and variation 
introduced in labour practices of multinational subsidiarie:r~een at least 
as important to unions as does the general, overall assimilation of these 
companies". ( 8) 
De belangrijkste variabelen die voor de verschillende auteurs bepalend zijn 
voor de graad van integratie zijn deels toe te schrijven aan environmentele 
factoren, deels aan factoren eigen aan de onderneming (9). Onder environmen-
tele factoren verst~e de structuur en het dwingend-karakter van het 
systeem van arbeidsverhoudingen, de kracht en de aard van vakbonden en werk-
geversfederaties (10), het belang van de lokale wetgeving inzake arbeidsver-
(1) GÜnter, H.; ·o~c., 1973, p.10. 
(2) -GÜnter, H., O:C: in Kujawa D., ·o~c., p.8. 
(3) Zie ook ILO; ·collèctive ·Bargairtîiif'irt ·rn.dustrialised ·~..arket Ecortomies, 
Geneva, 1974, p.129. 
(4) GÜnter, H., Transnational industrial relations, 1972; · ö. c. 
(5) Bergmann, L.; · 6 ~ c., p. 2-1. -. --
(6) OECD; 'Làbötir ·próbï'èms ·in:m.ul.tirtàtiónal ·firms, .Report on a meeting of mana-
gement experts, P aris 21 s t-23rd .Julie, 19 72, "report by Walker K. , p. 9. 
(7) Blanpain, R., in Banks, R &"Stiebèr, J.; ·o~è., p.133. 
(8) ILO, Industrial Relations; ·o~c., p.64. ----
(9) Crispo, J., Multinational Corporations and international unions, in 
Flanagàn, R. & Webèr, A. ~ · ó ~ c., p .103~116. 
(10) Blanpain, R.;·~ en Stieber, J.; ·o~è., ·p.125. 
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houdingen, de omvang van het land en de afhankelijkheid van buitenlandse 
investeringen (1). Daarnaast de technologie (1), management stijl, de regio 
van vestiging (3), interne organisatie en decentralisatie (4), de graad van 
. . 
verschil tussen nationale systemen van arbeidsverhoudingen (5), de ouderdom 
van vestiging, het tijdstip van vestiging (6), management politiek enz. 
§3. Besluit·en:syrtthése· 
In. dit besluit en synthese zullen we nog kort de band aantonen tussen het 
overzicht van de literatuur, dat zoëven werd gegeven en de verdere verhandeling. 
Dit gebeurt op een dubbele wijze. Vooreerst is het onze bedoeling nog kort 
te wijzen op de tekortkomingen in de bestaande literatuur; impliciet is daaronder 
begrepen dat zal worden gepoogd deze tekortkomingen te ondervangen in deze 
studie. In de tweede plaats zal nog worden gepoogd de verschillende themata, 
die in de literatuur werden behandeld, enigszins te herorganiseren rond een 
tweedeling van hoofdthema's, die de structuur van deze verdere verhandeling 
beheerst. Deze reorganisatie moet de band aantonen tussen de problematiek, 
zoals die werd behandeld in de literatuur, en zal worden behandeld in deze 
studie, en moet toelaten dat de problematiek multinationale ondernemingen -
arbeidsverhoudingen een analytisch geheel vormt dat kan worden bestudeerd 
binnen het kader van arbeidsverhoudingen. 
1. Wat de tekortkomingen in de literatuur betreft, willen we in de eerste 
plaats doen opmerken dat de discussie vrij vaak overschaduwd is door 
:ideologische ui.tgangspuntén, die niet alleen de basis vormen van de werk-
nemers- en werkgeversstandpunten maar eveneens niet volledig afwezig zijn in 
de literatuur. GÜnter stelt dan ook : "the area is bound to remain a 
controversial one because of pronounced differences in focus, values, 
interest, and ideological positions of the analysts as well as the actors" (7) 
(1) Kassalow, E.~ ·Mul tîrtatiónálS: and: their: irt1pàèt ·on· Indus trial Relations, 
Conference on Trends in Industrial Relations, Montreal, 24.5.1976, p.21. 
(2) Roberts, B., o •. c. in GÜntér, H.; ·~, 1972, p.109. 
(3) Beckers, M. ; · ó ~ c. , p. 82. 
(4) Kujawa, D.; ·o~c~; Blake, D.; ·a~c., p.225 e.v. 
(5) Koshiro, K., .. in Banks, R. & Stiebèr, .J •• ·o~c., p.140 e.v. 
(6) Warnèr, M~ ;o~c. Corporative Measurement, .. p.15 •. ". "" .,.. . 
(7) GÜnter, H. ;7Só'rtie· óbsetvàtiorteV·órt.".thè-'-bibliógraphy ·prépáréd ·by the ·inter-
. ·natiortal: Lrtsti ttite: fot ;-làbóur: studies: and: the· reseàrèh: èervéred, Geneva, 
Research meeting on multinational corporations and labeur, Geneva, 5-7 
Dec. 1973, p.3. 
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Meer centraal nochtans blijven er een aantal andere problemen bestaan. In 
de eerste plaats een informatieprobleem. Ondanks het feit dat problemen 
rond arbeidsverhoudingen en multinationale ondernemingen reeds .een tiental 
jaren voorwerp van intense belangstelling vormen van verschillende zijden, 
. . . . . . . . 
moeten we de beperktheid van het wetenschappelijk onderzoek vaststellen, dit 
zowel qua omvang als qua probleeinterreinen waaraan aandacht is besteed. Nieuw 
. . . . . 
researchmateriaal gebaseerd op veldonderzoek is eerder zeldzaam en bovendien 
van vrij ~ecente ~at~; daa~naast zijn de wete~sc~appel~jke bijdragen vnl. van 
speculatieve of reïteratieve aard. Ook de probleemterreinen waarop het onder-
. . 
zoek zich toespitst zijn beperkt : we wezen reeds op het feit dat onderzoek 
. . 
bepaalde aspecten van de tewerkstellingsproblematiek, centralisatie en impact 
. . - . 
op onderhandelingsmacht verwaarloosde. 
Bergmann stelt .het in vrij scherpe termen :. "In order to do justice to this 
. . 
topic, one would have to spend at least nine tenth of the available time and 
space on a survey of neglected research and no more than one tenth on a review 
of research results that have been published to date or are about to be pu~ 
blished. In fact,· ••• research on the social implications of the international 
concentration and centralization of capital appears to be in a desolate state, 
thriving upon impressionistic compositions of casual observers and fatherly 
''what-to-do-and-how-to-do-it" advice •••• " ( 1) 
Mede ~e~gevo.lge .daarvan stelt zich ook het probleem van de representativiteit 
van de bestaande research (2). "Because of incomplete information in the 
discussion of labeur conditions in multinational firms reference is freque~tly 
made to rather unusual situations in individual plants. Generalizations are 
. 
easily made from such individual observations in which multinational firms 
appear ei ther as particularly good or bad employers 11 (3). 
Vervolgens is er het methodologisch probleem. Volgens criteria van methologie 
kan het onderzoek worden gesplitst in enerzijds opinieonderzoek, anderzijds 
statistisch onderzoek. Als opinieonderzoek kwalificeren we onderzoek (4) dat 
er vnl. in bestaat de mening van de betrokken aktoren, vakbonden en werkgevers, 
te solliciteren. Alhoewel de.rgelijke methode bijzonder waardevol is om de 
perceptie en de prioriteiten van de aktoren (5) in bepaalde situaties te leren 
-----~~~~---~--~ 
(1) Bergmann, L.~ ·a~c., 1973, p.7. . 
(2) Copp, R., .o.c.", .. in .. Banks, ... R" .. &.Stiebèr, .. J.;.-.o~c •. ; Bergmartn,.L.~ ·a~c.,. 1973. 
(3) GÜnter, .. H. ;. ·Art" overviéw: of· some: reèertt: resea~on ·mul tination.al ·ëö"rPoratiöns 
·a.n.d"labóur~ Geneva, 1973, p.4 (stencil) 
(4) bv.· Bomers; G., Multinational· corporations· and Indus trial Relations, Ph.D., 
· ó. a .•. ; ILO, Social and .. labour .practices of some .. European. .. based multinationals, 
·~;. "rLo; :.soaiál ;.a.nd "labeur 'praèticêS :af ·mul tinatiónal 'erttetptisës ·in· the 
·'P"é"ttoleumindustty; · Geneva, 1977 •.... 
(5) Zie Bomers, G., . & Petersön, B. ~ ·~, o.c., p .53. 
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kennen, is wel inherent het gevaar aanwez_ig dat de ideologische afwijkingen 
. . 
of de belangenverdedigende/legitimerend~ functie van de.actoren hun perceptie 
dermate eventueel gaat beheersen, dat de objectiviteit van de informatie wordt 
overschaduwd. 
Statistisch onderzoek (l) daarent_egen is vnl. gebaseerd op een verificatie 
van feiten aan de hand van vastgestelde _parameters~ zoals bv. stakingsstatis-
. . . . . . . 
tieken of turnoverstatistiekeil. Probleem hierbij is dat het· teveel gaat om 
een zuivere verificatie van feiten en een meting van gevallen waarin eventuele 
niet conformiteit wordt vas_tges teld met wat wordt aanvaard als erkende prin-
cipes inzake arbeidsverhoudingen. Te weinig aandacht is m.a.w. besteed aan 
een -diepteanalyse van graduele processen, zoals onderhandelingsprocessen of 
processen van integratie en assimilatie, maar voorkeur is_ gegeven aan een 
statistische - niet historische - verificatie van conformiteit met vnl. formele 
kenmerken van systemen van arbeidsverhoudingen. 
. . - . . 
Dit betekent eveneens dat problemen van arbeidsverhoudingen in multinationale 
ondernemingen vaak los worden bestudeerd van de algemne problematiek en de 
algemene processen van arbeidsverhoudingen. Met andere woorden, het gevoel 
. . 
dat specifieke aandacht voor de speciale problemen, die het multinationaal 
of buitenlands karakter van de ondernemingen stellen, aandachtsvernauwend werkt. 
Kenmerkend hiervoor zijn de onderzoeken waarbij arbeidsverhoudingen worden be-
studeerd in geisoleer~e multinationale ondernemi_ngen. 
Aandacht wordt vnl. besteed aan arbeidsverhoudingen op één niveau, nl. het 
ondernemings- of plantniveàu, zodanig dat deze bijna in volledige isolatie 
. . . . 
worden bestudeerd van de arbeidsverhoudingen-situatie in een bepaald land of 
. . 
in een bepaalde sector op nationaal vlak; gekoppeld daaraan het feit dat 
technologische en economische variabelen onvoldoende worden geanalyseerd en 
verrekend, wat al te vaak resulteert in onderzoek ·waarin hoofdzakelijk een 
. . 
statistische· vergelijking van het formele gedrag van buitenlandse tegenover 
nationale ondernemingen wordt uitgevoerd. 
Tenslotte bedoelen we ruimer hiermee dat soms de indruk wordt gegeven dat 
problemen rond arbeidsverhoudingen en multinationale ondernemingen als te 
sui generis worden beschouwd, dermate dat het feitelijke en theoretische ge-
. . 
dachtengoed van de ganse arbeidsverhoudingen literatuur te weinig wordt ver-
. . 
werkt bij het zoeken naar verklaringsgegevens. 
(1) bv. Gennard, J. & Steuer, M., o.c.; ·BJIR, 71. 
74. 
Het voorgaande hangt samen met het theoretisch probleem rond MNO. Dit bestaat, 
ons inziens, in een gebrek aan analytische duidelijkheid ten aanzien van het 
specifieke probleem rond MNO is, of het buitenlands karakter van de ondernemit1g, 
of het aspect machts- en kapitaalsconcentratie. 
Op grond van de literatuur kunnen we voorlopig vaststellen dat het probleem in 
West-Europa, zeker van vakbondszijde (1), eerder wordt geconcipieerd als een 
. . 
probleem van vnl. buitenlanse ondernemingen die langs rechtstreeks investeringen 
. . . 
een impa.ct uitoefenen op het systeem van arbeidsverhoudingen en waarbij niet 
. . 
zozeer de concentratie van kapitaal, nationaal of buitenlands, het probleem lijkt 
te zijn. 
Eerder wordt de nadruJ.<: gelegd - en dit moet worden gezien in verband met de 
discussie nationale staat - MNO, op (i) het buitenlands, vreemd karakter van 
investeringen, (ii) de beperkte controlemiddelen van nationale overheid en 
nationaal begrensde vakbonden tegenover grensoverschrijdende ondernemingen. 
Met andere woorden, het labiele onderhandelings- en machtsevenwicht binnen een 
nationaal systeem van arbeidsverhoudingen lijkt met een fundamentele uitdaging 
te worden geconfronteerd, slechts in tweede instantie door de concentratie van 
kapitaal, maar in eerste instantie door het grensoverschrijdend, controle ont-
snappend karakter van buitenlandse investeringen, gekoppeld aan de vreemde ma-
nagement stijlen van :MN-management. 
Op elk van deze problemen zal later meer uitgebreid worden teruggekomen. 
2. Reeds impliciet wezen we tijdens het kritisch overzicht van de bestaande 
literatuur, op de vrij disparate en fragmentarisch wijze waarop de proble-
matiek van arbeidsverhoudingen en multinationale ondernemingen wordt be-
handeld. 
Een deel van de problematiek wordt vanuit economisch perspectief bekeken, er is 
een vrij sterke ideologische inbreng in de verschillende standpunten, er is be-
perkt onderzoek vanuit een perspectief van arbeidsverhoudingen, maar er is vnl. 
zeer veel herhaling en herneming van vroeger onderzoek of van bijzondere gevallen 
van multinationaal optreden op basis waarvan deductief de hele problematiek mul-
tinationale onder~emi_ngèn -arbeidsverhoudi_ngen wo~dt beoordeeld. Grondig onder-
zoek vanuit een perspectief van arbeidsverhoudingen ontbreekt echter op een 
groot aantal terreinen. Het is onze bedoeling deze leemte met deze verhandeling 
enigszins op te vullen~ 
(1) Uitzondering voor de ETUC die spreekt van de noodzaak van een "Konzern law11 
(Supplement to report on activities '73-'75, Resolution on Multinational 
Corporations, Feb. 1975, p.6. 
75. 
Hiertoe is echter nog vereist dat we enige analytische eenheid brengen in de 
behandeling van de problematiek. 
Te vaak immers werden o.i. de verschillende deelaspecten· apart onderzocht. 
. . . . . . . 
In de bespreking van de literatuur hebben w~· deze i_ngedeeld volge~s de hoofd-
thema's die deze deelaspecten _verbinden - m.n._ multinationale ondernemingen en 
tewerkstelling, multinationale ondernemingen en de impact op onderhandelings-
. . . . 
macht van vakorganisaties, en multinationale ondernemingen en de integratie in 
. . .. 
bestaande systemen van arbeidsverhoudingen. Dergelijke benadering maakte het 
mogelijk de bestaande research - zowel deze vanuit economisch perspectief als 
de meer beschri~vende analyses v~nuit arbeid~verho~dingen)te vatten. Wat echter 
bij de_rgelijke benadering ve~loren gaat is een cohere~te aanpak van de prob le-
matiek multinationale ondernemingen-arbeidsverhoudingen. Eveneens kunnen bij 
dergelijke benaderi_ng niet voldoende de specifieke accenten van een onderzoek 
vanuit arbeidsverhoudingen worden benadrukt en is het eerder moeilijk de studie 
. . . 
te integreren binnen een algemeen analyseschema voor de studie van arbeidsver-
houdingen. 
Een mogelijkheid wordt o.i. hiertoe nochtans geboden wanneer men vertrekt vanuit 
de definiëri_ng van arbeidsverhoudingen, zoals die in de vorige afdeling werd ge-
schetst. Daarin werd duidelijk gemaakt dat de studie van arbeidsverhoudingen 
vnl. de studie van regelvorming betreft tussen aktoren. 
Binnen deze regelvorming kunnen twee hoofdterreinen worden onderscheiden. Ener-
zijds zijn er die aspecten van regelvorming die betrekking hebben op de organi-
satie van het systeem van arbeidsverhoudingen (de procedurale regels m.a.w. die 
regelen welke de respectievelijke rechten en plichten zijn van de aktoren tegen-
over elkaar). Anderzijds zijn er die aspecten van regelvorming die betrekking 
hebben op de sustantiële regeling van de verhouding werkgever-werknemer (m.a.w. 
regels waarin de rechten en plichten van werknemers en werkgevers in hun onder-
linge verhouding worden vas_tgelegd, hun loon- en arbeidsvoorwaarden, de tewerk-
stellingszekerheid, enz., m.a.w. de voorwaarden onder dewelke arbeid zal worden 
verricht). 
Het is onze mening dat deze tweedeling met succes kan worden toegepast op de 
problematiek van multinationale ondernemingen en .arbeidsverhoudingen, die inder-
. . 
daad grotendeels ook betrekking heeft op beide hoofdterreinen. Op die wijze 
. . 
kan het ganse spectrum van de problemati~k arbeidsv~rhoudi_ngen - multinationale 
ondernemingen worden gevat, wordt de scheiding duidelijker tussen enerziids de 
. . . . 
vragen die vanuit een econo~sch per~pectief worden gesteld, en a~derzijds de 
studie van de problemen in verband met multinationale ondernemingen die vanuit 
. . . . . 
een perspectief van arbeidsverhoudingen worden gesteld, en wordt tenslotte meer 
. . . . 
analytische eenheid gebracht in de studie van de problemen, i.v.m. arbeidsver-
houdingen in multinationale onderneming. 
76. 
Wanneer het onderzoek inzake multinationale en arbeidsverhoudingen vanuit dit 
perspectief wordt bekeken, stellen zich twee hoofdvragen. 
1) hoe verhoudt de multinationale onderneming zich als specifieke akt<:>r - geken-
merkt door transnationaliteit, omvang centralisatie enbuitenlandse oorsprong 
. . . 
tegenover bestaande of lokale systemen van arbeidsverhoudingen ; hoe verloopt 
. . . . . 
m.a.w. de procedurale regelvorming tussen multinationale ondernemingen en 
lokale aktoren. (Hierbij sluit dus aan het onderzoek. dat werd besproken over 
de impact van multinationale ondernemingen op de identiteit van bestaande 
systemen van arbeidsverhoudingen, over de mate waarin MNO's lokale vakorga-
nisaties erkennen - deelnemen aan de structuren van collectief overleg, enz.) 
2) Hoe verloopt de subtantiële regelvorming tussen nationale aktoren en multi-
nationale ondernemingen; hoe, met welke problemen en tot welke resultaten 
leidt normuitwerking in multinationale ondernemingen of sectoren ten aanzien 
van tewerkstellingsstabiliteit en loon en arbeidsvoorwaarden, tussen enerzijds 
de multinationale onderneming (- gekenmerkt als specifieke aktor door trans-
nationaliteit, omvang, centralisatie en buitenlandse oorsprong-) en anderzijds 
de aktoren in het nationaal systeem van arbeidsverhoudingen (Hierbij sluit 
dus aan het onderzoek dat wer besproken over de impact van multinationale 
ondernemingen op tewerkstellingsstabiliteit en de impact van MNO op de onder-
handelingsmacht van lokale vakorganisatie). 
Deze benadering zal nu nader worden uitgewerkt in de hiernavolgende afdeling, 
waarin de opbouw en de onderzoeksvragen van deze verhandeling meer specifiek 
: zullen worden besproken. 
77 • 
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§ 1 ~ · Dè: ui tgartgspunten · 
In tegenstelli.ng tot wat we opmerkten ten aanzien van de gegevens over de rol 
en de betekenis van de MNO op wereldvlak, beschikken we, wat België betreft, 
over precieze en volledige gegevens. Dit is hoofdzakelijk te danken aan het baan-
brekend werk van Van Den Bulcke (1); deze korte schets over de rol en de aanwe-
zigheid van MNO zal bijgevolg vnl~ hierop zijn gebaseerd. 
Wat de betekenis van buitenlandse MNO betreft, rangschikt de OESO (2) in algemene 
termen België, samen met Frankrijk, Duitsland en Australië onder de "pays forte-
ment pénétrés". 
Meer precieze gegevens zullen ons toelaten dit verder te kwalificeren. Zoals 
blijkt uit de h~ernavolgende grafiek kendé.het·a.a.ntal buitenlandse industriële 
ondernemingen sinds 1959 een snelle stijging, die pas na 1973 enigszins werd 
afgezwakt. 
: - -~-:/ .- -
- ..... ____ ":~-· -
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Bron De Baere, G. en Van Den Bulcke, D., De buitenlandse ondernemingen in de Belgische industrie, omvang, evolutie en kenmerken in Van Den 
Bulcke, D., ~' 1978, p.91. 
79. 
Dit betekent dat eind 1975 in België 965 industriële buitenlandse ondernemingèn, 
dit zijn ondernemingen waarvan de buitenlandse participatie meer dan 10% be-
draagt (1) , werkzaam waren. 
Bij een indeling op basis van·nationalitèit (1), blijken de onderneminzen van 
Amerikaanse nationaliteit het sterkst vertegenwoordigd (36%), gevolgd door 
respectievelijk Nederlandse (25%), Franse (13%), Britse (9%) en Duitse ( 7%) 
. . 
ondernemingen. Vergeleken met de gegevens beschikbaar in 1968 kan bijgevolg 
een beperkte daling worden vastgesteld van het aandeel van buitenlandse onder-
nemingen van Amerikaanse en Britse nationaliteit. (2) 
Wat dé régiórtàlé"spreiding betreft, stellen we vast dat 61% van het totaal aantal 
buitenlandse productieeenheden in Vlaanderen is gevest_igd, tegenover 27% in 
Wallonië en 11% in Brussel. 
Ten opzichte van 1968 is het Vlaamse en Brusselse aandeel lichtjes gedaald. Deze 
daling is echter meer geprononceerd wanneer we de regionale spreiding qua tewerk-
stelling bekijken. Dan daalt het percentage van de in Vlaanderen in buitenlandse 
ondernemingen tewerkgesteld personeel van 70% naar 63% en stellen we een opval-
lende Waalse opgang vast, in de mate dat het in Wallonië in buitenlandse onder-
nemingen tewerkgesteld personeel verdrievoudigt en nu 27% van het nationale aan-
deel realiseert tegenover vroeger ( 1968) 19%. 
Volgens ·bedrij fäsector ingedeeld zijn 42% van alle buitenlandse ondernemingen 
actief in de metaalindustrie, 20% in de scheikunde, 16% in textiel en 7% in 
voeding, een sectoriële indeling die in vergelijking met 1968 vrij stabiel is, 
met uitzondering van de voedingssector, waar dit aandeel daalt van 11% naar 7%. 
Een beter inzicht in de orde van grootte en belangrijkheid van de buitenlandse 
ondernemingen wordt verkregen aan de hand van criteria zoals·ómzet. 
Terwijl het totaal aantal buitenlandse ondernemingen slechts 4% bedraagt van 
het totaal aantal ondernemingen in België, realiseren ze daarentegen 45% van de 
totale omzet in de Be_lgische industrie. In de sectoren rubber en petroleum (80%), 
scheikunde (70%), electronica en transportmaterieel (73%) wordt dit gemiddelde 
zelfs duidelijk overtroffen. 
~-~----------~-( 1) Ten aanzien van de gebruikte begripsomschrijving, zie De Baere, G. en Van 
Den Bulcke, D.~ ·a~c., .. p.66-67. 
(2) Van Den Bulcke, ~Dé :buitértlandsé öri.dé:trtèmirtgèn: it1: de :Belgische· industrie, 
Se rug, Gent, .1971 ~ p. 71. 
(3) Halshaghe, E. en Van Den Bulcke, D., Buitenlandse industriële .bedrijven in 
Vlaanderen, Wallonië en Brussel : een actualisering, in·Gérv·Bè:tichten, 1978, 
n•19, p.93-123. 
BO. 
De belangrijkheid van de buitenlandse ondernemingen.voor de Be~~ische werknemer 
wordt tenslotte het duidelijkst bij een overzicht van dé.téwétkstéllirtgscijférs. 
. . . . 
Eind 1975 waren 331.000" werknemers werkzaam in buitenlandse ondernemingen, wat 
. . 
met andere woorden betekent dat 33% van de industriële tewerkstelling werd ge-
. . . 
realiseerd door buitenlandse ondernemingen. In vergelijking met de cijfers voor 
1968 (192.000 werknemers of 18%) betekent dit dus een duidelijke stijging. 
Naar nationaliteit van de ondernemingen ingedeeld betekent dit dat 132.000 werk-
. . . . . 
nemers (40%) werkzaam zijn in Amerikaanse bedrijven, 72.000 in Nederlandse (18%), 
60.000 in Franse (15%), 52.000 in Duitse (11%) en 27.000 (6%) in Britse. 
De hiernavolgende tabel geeft een sectoriële verdeling weer van de tewerkstelling. 
Hieruit volgt dat in belangrijke subsectoren, zoals rubber· en. petroleum, tabak, 
papier en karton, chemie, transportmaterieel en electrotechniek, het overgrote 
deel van de werknemers werkzaam zijn in buitenlandse ondernemingen, en dat het 
aandeel van de buitenlandse ondernemingen, in de tewerkstellingscreatie, in ver-
gelijking met 1968, duidelijk is gestegen, alhoewel de laatste jaren aan een 
gedaald ritme. 
··Tabel ·6. Tewerkstelling ·in ·ae ·buitenlandse örtdetnemingen ·co.v~ ·de Belgische 
··industrie: (juni· 1975·en·1968) 
Sectoren 
l. Voeding 
1. 1 Voeding 
1. 2 Drank 




3. Hout, papier en leder 
3.1 Papier en karton 
4. Chemie (Incl. plastiek) 
5. Rubber en petroleum 
6. Niet-metaalhoudende 
delf stof fen 
7. Metaal 
7.1 Ijzer .en staal en 
non-ferro 
7.2 Metaalverwerking 









8. 14 7 
176.234 
94.685 












ling in de ling t.o.v. industriële 
bui ten land- tewerkstelling 
se onderne- (2) in % van (1) 
.. mingen. (2) . 1975 1968 





12.409 13 8 
10. 395 13 10 
15.063 19 8 
11.568 47 36 
51 • 681 57 46 
8.689 62 43 
20.806 28 15 
186.873 40 23 
5.578 5 3 
46.378 39 23 
15.271 23 13 48.637 68 
7.5 Electrotechniek 
8. Diversen. . ...... . 
• • ', 1 • 
96. 189 
.1'6.184.· 
8 1 • 
70.782 74 
. " 2 • 2 l 4 .. " .· . . .· .. " "" . 1 8 J. . . . . . . . . . . . 15 
TOTAAL . . . " " .. " "" 1 "001 . 361 . . 
. : ,' .· ,· ,· : " .· : : : .· .· . ~ .' : . ~ , . 18 
Bron Van Den Bulcke, o.c., 1978, p.79. 
Dit geeft ons.de gelegenheid kort in te gaan op de vraag in welke mate er de 
laatste jaren een stijgende desinvesteringstendens bij buitenlanse ondernemingen 
blijkt te onderscheiden. 
Zoals blijkt uit de hiernavolgende tabellen stellen Halsberghe en Van Den 
Bulcke (1), in hun studie uitgevoerd in de jaren 75-76 vast dat weliswaar ener-
zijds het aantal sluitingen en het gemiddeld aantal verloren arbeidsplaatsen bij 
- . 
buitenlandse bedrijven relatief hoger ligt dan bij Belgische ondernemingen, maar 
dat anderzijds het verlies aan arbeidsplaatsen relatief la.ger uitvalt. 
82. 
Tabel. Aantal sluitirtgért "vart ·Belgi_sèhe· én buitenlandse ·-produktie-eertheden 
.... ... . ..... 
· t~rt ?pzich~e -ya.n_-_~e~ .". to~~~l · ~art~~l ·,~e ~gische · ert buitenlandse· in-
. · richtîrtgèrt" (van 10: eli.""mèer :wetkrtèmérs) 
Belgische Buitenlandse 
..... " " " " " .- " . ._. -.- . ._ .. _. .. _. ._. .. _. ._. "-. .- ._. "-_: ·"· . "..' ._. "._. ".."bêdriJvëri." ._. . -~b~d~ifv~ii"." . 
Aantal sluitingen 1975 312 50 
1976 247 56 
1977 241 35 
. ï9.7~L "._.._ .. ._"_. .. _.._. "·:24g·· ..... ._ . ._ ... _.._ .. -.·34-.··· 
.. '.' '.' 
1975-78 1.048 175 
Totaal aantal inrichtingen met JO 
werknemers en meer in 1975 (a) 8.812 
Sluitingspercentage 1975 ·3,54 
1976 ·2,80 ·6 , 34 
1977 2,73 5 55 
: l 9 78 ." ... · . : . : . ". 2? 81 . : . ~ .. 
1975-.7s·· · ·· · ·n ·s9 
. . . . . . . . . . . .. ~ ... 
1.077 
·4,64 9,84 
. 5, 19 
·3 25 
.3:16. -~,~~ 
·TabéL · ·verloren·a.rbeidsplaatsen:in.gevolge sluitingen. ten ·opzichte van de 
· ·totale: tewerkstelling· irt ·Belgische: ert ·bui tertlartdse ·bedrijven· (met 





Verloren arbeidsplaatsen 1975 - 1976 
.1977'."".< 1978 . 
1975 - 1978 
Totale tewerkstelling in 1975 
Procentueel tewerkstellingsverlies 
1975 ,..;. 1976 
.. ".' 1977.9'.'.1'978 .... 
. . . 
1975 - 1958 
Gemiddelde omvang van de gesloten 
produktie-eenheden 1975 - 1978 
Gemiddelde .omvang van.alle produktie-
eenheden. met lO en meer .werknemers" -. 
22. 811 





. 8, 13 
10. 762 
. . . . ".6.665. 
17.427 
331 • 195 
3,24 
. . : .. : 2'01 . 
5,26 
39 werknemers 100 werknemers 
59 werknemers" 308 werknemers 
..................... - ........... . 
1 • ' • 
(1) Halsberghe, F. en Van Den Bulcke, D.; ·werkgèlegenheid·èn·multirtationale 
ondernemingen, Serug,Gent, 1981. 
Deze op het eerste zicht contradictorische vaststelli_ng vloeit volgens de 
auteurs voort uit het feit dat de sluitingen van de buitenlandse bedrijven 
.-=r-----_....:.·· 
zich relatief meer- VQoraó"en_·in-bedrijven_van 10 à 19 en 50 à 99 werknemers 
83. 
en relatief minder in de categorie van 500 werknemers. Het aantal sluitingen 
. . . 
bij de buitenlandse_ bedrijven in procent van het toaal aantal bedrijven van de 
. . . . . . 
diverse tewerkstellingscategorieën overtreft telkens dat van de binnenlandse 
bedrijven, met uitzondering van de categorie van 500 werknemers en meer. Het 
effect van de sluitingen van autochtone Belgische bedrijven in deze laatste 
. . . . . 
tewerkstellingscategorie doet echter de balans overhellen in het nadeel van de 
lokale fipna's en heeft het gevolg dat in deze autochtone Belgische bedrijven 
relatief meer arbeidsplaatsen verloren gingen. 
Sectorieel blijken textiel en metaal de meest kwetsbare sectoren, zowel in ge-
val van Belgische als buitenlandse ondernemingen, terwijl vanuit regionaal stand-
punt Wallonië door beide groepen van ondernemingen meer is getroffen. 
Vermeldenswaardig is ook de vaststelling dat, wat de reden van sluiting betreft, 
het percent~ge sluitingen door faillissement - gedwongen sluitingen m.a.w. 1veel 
hoger l_igt bij Belgische dan buitenlandse ondernemingen; anderzijds zijn er bij 
buitenlandse dochterondernemingen relatief meer sluitingen om zogenaamd economische 
redenen dan bij de Belgische firma's. 
Tot dusver bespraken we vnl. de rol van de buitenlandse industriële ondernemingen. 
Zoals de UNO (1) reeds opmerkte, heeft het multinationaliseringsproces zich even--
eens voorgedaan in de·tertiaire·sector. Wat België betreft zijn de gegevens 
echter vrij schaars en omvatten slechts de deposito banksector, de reclame- en 
verzekeringssector (2). In functie van de bepertheid van gegevens, het relatief 
grotere belang van de financieel economische functies van deze sectoren, eerder 
dan hun tewerkstellingsbijdrage (uitz. banken), zullen we wat de tertiaire sector 
betreft, verwijzen naar de desbetreffende studie van Van Den Bulcke. 
Tenslotte weze eveneens opgemerkt dat de compilatie van gegevens over Belgische 
multinationale ondernemingen zich eveneens nog in een beginstadium bevindt. (1) 
In 1976 zouden 96 autochtone Belgische ondernemingen samen 609 buitenlandse 
vestigingen controleren. 
Deze Belgische multinationale ondernemingen stelden in totaal 345.000 werknemers 
----------~-----~-. -· - . . . -
(1) UN; ·Multinàtiórtàl-'Córporations-'i:n.-wortd:nevèloprtient;·UN, New York, 1973, p.12. 
(2) Van Den Bulcke, D., Buitenlandse ondernemingen-in Belgische tertiaire sector 
in .Van Den Bulcke·,- D.; · ó~ c., p .-16-. - -
(3) Haex, F. en Van Den·-Bulcke, D., .De Belgische- industriële--investeringen in het 
buitenland, een oriënterend onderzoek, in Van Den Bulcke-, D.; -~, p.3-60. 
8 4. 
tewerk, waarvan 163.000" in Be_lgië (zowat 15% van de totale industriële tewerk-
stelling in Be_~gië) ·en ·1a-1.0~0 in het bu~t~nlan~. 
Het is misschien nog nuttig erop te wijzén, dat, in vergelijking met andere 
landen, de rol van de Belgische multinationale ondernemingen eerder beperkt is. 
. . . . . . 
Zo blijkt ~e tewerkstel~i_ng _gere~liseer~ door Belg~s~he mul~inationals vr~j be-
perkt in verg~lijki_~g met deze ger~ali~eerd door Nederlandse (1. 370.000 .werk-
nemers over de ganse wereld) of Zweedse multinationals (600.000 werknemers) ( 1); 
. . . 
dit blijkt verder wanneer de omzet van multinationale ondernemingen wordt verge-
leken met het BNP van hun respectievelijke moederlanden : zo realiseren de mul-
tinationale ondernemingén, respectievelijk gevestigd in Nederland, U.K., de V.S. 
en Japan een omzet gelijk aan 68%, 52%, 45% en 41% van het BNP van elk van die 
landén, in tegenstelling tot België waar de gerealiseerde omzet door Belgische 
multinationale ondernemingen slechts zou gelijk zijn aan 15% van het BNP (2). 
Uit dit kort overzicht wordt het belang duidelijk van de multinationale onderne-
mingen maar vooral buitenlandse, in de Belgische economie. 
De multinationale ondernemingen in België staan in voor bijna de helft van de· 
tewerkstelling in de industriële sector : 33% van de Belgische industriële te-
werkstelling wordt gerealiseerd door buitenlandse multinationale ondernemingen, 
15% door Belgische. In bepaalde sectoren, zoals scheikunde, petroleum, en een 
aantal subsectoren van de metaalnijverheid liggen deze verhoudingen nog veel 
hoger. Het multinationaliseringsproces heeft zich bovendien in versneld tempo 
voltrokken; in 1958 werd 10% van de industriële tewerkstelling gerealiseerd door 
buitenlandse ondernemingen - in 1975 33%. De laatste jaren wordt een daling van 
het investeringsritme vastgesteld. In het licht van de tot op heden onontbeer-
lijke bijdrage van buitenlandse investeringen voor de economische ontwikkeling 
en de tewerkstelling in België, stelt dit voor de toekomst nieuwe problemen. 
Vanuit het aldus geschetste belang van de multinationale onderneming voor de 
Belgische economie en de Belgische tewerkstelling, kan reeds voldoende de nood-
zaak van onderzoek i.v.m. de multinationale onderneming worden gededuceerd. Dit 
onderzoek is noodzakelijk vanuit de verschillende mogelijke interesseterreinen, 
maar in het bijzonder vanuit het interesseterrein arbeidsverhoudingen. 
( l) OECD. Penetration bij multinationaal enterprisés; ·.ó ~ c. · · . 
(3) Commission of the.EEG; ·survey:of·multirtatiórtal·en.tétP'tises, vol I, Brussel, 
July 1976, p.30. 
Dit volgt niet alleen uit de belangrijkheid van de multinationale ondernemingen 
als werkgevers in België, maar eveneens uit het feit dat we moeten vaststellen 
dat onderzoek naar arbeidsverhoudingen in multinationale ondernemingen, algemeen, 




Vermits in de vorige afdeling vrij uitvoerig de internationale literatuur i.v.m. 
multinationale onderneming werd besproken, lijkt het ons voldoende te verwijzen 
naar het kritisch overzicht dat aldaar werd gegeven, waarin duidelijk werd ge-
maakt dat nog op een vrij groot aantal terreinen systematisch onderzoek ontbrak. 
Deze vaststelling geldt nog veel meer voor wat het onderzoek naar multinationale 
ondernemingen en arbeidsverhoudingen in België betreft. In.het overzicht van 
de literatuur kon reeds de beknoptheid van de bijdragen over België worden vast-
gesteld. Wanneer eventueel abstractie wordt gemaakt van de belangrijke bijdragen 
van Van Den Bulcke, die zich inderdaad vnl. situeren op het economisch terrein, 
dan blijkt het enige veldonderzoek van serieuze omvang van de hand van Beckers. 
Dit onderzoek dateert van 1972 en wordt, zoals werd besproken, vanuit een aantal 
specifieke hypothesen.uitgevoerd, die geen systematisch en algemeen beeld geven 
van de problematiek arbeidsverhoudingen - multinationale ondernemingen. De overige 
bijdragen (1) zijn van een meer beperkte omvang, en behandelen de problematiek 
multinationale ondernemingen - arbeidsverhoudingen of vanuit zeer algemeen pers-
pectief - vnl. in toepassing van de in het buitenland vastgestelde effecten van 
multinationale ondernemingen - of vanuit een eerder beschrijvende invalshoek, 
met bijzondere aandacht voor de managementsproblemen die specifieke groepen van 
multinationale werkgevers confronteren (2). 
Zonder op enigerlei wijze te willen afbreuk doen aan deze bijdragen, staat alles-
zins vast dat nog vrij grote terreinen van onderzoek niet werden aangeraakt en 
is m.a.w., wat België betreft, nog voldoende ruimte vrij voor veldonderzoek over 
arbeidsverhoudingen.en multinationale ondernemingen. 
---....... ---111111!1'--~ 
(1) vnl. de geciteerde bijdragen van Blanpain, R. 
(2) o.a •. Dumortier, J •. &. Hanami, T., Japanesemultinationals and Labour Relations 
in Belgium; ·Bulletin:óf:comparativé ·Labóur·Relatiórts; n•10, 1979, p.113-199. 
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De onderzoeksvragen die in deze studie centraal staan werden reeds impliciet ge-
schetst naar aanleidi_ng van het .overzicht van de literatuur. 
. . - . . 
Essentieel betreffen ze de vraag naar de wijze waarop.arbeidsverhoudingen verlopen 
in filialen van buitenlandse multinationale ondernemingen, gevestigd in België, 
en de vraag hoe multinationale ondernemingen, als aktor specifiek gekenmerkt 
door transnationaliteit, omvang, centralisatie en buitenlandse oorsprong, optreden 
binnen het Belgisch systeem van arbeidsvehhoudingen. 
Dit Belgisch systeem van arbeidsverhoudingen is immers slechts in beperkte mate· 
door de wetgever op dwingende wijze georganiseerd en wordt voor het overige opge-
bouwd door de autonome rechtsvorming tussen de aktoren zelf~- Vandaar dus de 
legitieme vraag wat er in een dergelijk systeem van arbeidsverhoudingen gebeurt, 
wanneer een specifieke aktor (de MNO), gekenmerkt door de geciteerde elementen, 
zijn intrede doet. Meerbepaald dus de vraag hoe· de autonome rechtsvorming tus~en 
de partijen zal evolueren, in welké mate in deze rechtsvorming bepaalde kenmer-
kende elementen van deze nieuwe aktor zullen zijn gereflecteerd, enz. 
In de studie van arbeidsverhoudingen in multinationale ondernemingen kunnen twee 
grote terreinen van onderzoek verder worden gespecifieed. 
Deze indeling beantwoordt aan de wijze waarop vroeger de problematiek van ar-
beidsverhoudingen inhoudelijk werd opgedeeld in twee· hoofdterreinen. Enerzijds 
die aspecten van arbeidsverhoudingen die vnl. de procedurale uitbouw van het 
systeem van arbeidsverhoudingen betreffen, m.a.w. de organisatie van het systeem 
van arbeidsverhoudingen en de verhouding tussen de aktoren. Anderzijds die 
aspecten van arbeidsverhoudingen die vnl. de substantiële uitbouw van het syteem 
van arbeidsverhoudingen betreffen, m.a.w. de inhoudelijke regeling van rechten 
en plichten verbonden aan arbeid in ondergeschikt verband. 
Het eerste hoofdterrein van onderzoek heeft dus betrekking op de wijze waarop 
de multinationale onderneming zich als aktor op het procedurale vlak heeft in-
geschakeld in het Belgisch systeem van arbeidsverhoudingen. De concrete vragen 
die hier aan de orde zijn betreffen dus : hoe ontwikkelde zich de formele organi-
satie van _het systeem van _arbe~ds~erhoudi_n~en in d~ multin~tionale petroleumsector? 
Hoe stonden mul~inationale onderne~ingen _ten aanzie~ van ~e ontwikkeling van het 
syndicalisme, ten aanzien van de deelname aan werkgeversfederaties, ten aanzien 
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van de structuren van collectief overleg? In welke mate werd gepoogd de collec-
tieve opstelling van werknemers te beïnvloeden? Welk was de houding ten aanzien 
van de vertegenwoordigingsorganen van werknemers op ondememingsvlak (syndicale 
afvaardiging, ondernemingsraad) ••• ? 
Het tweede hoofdterrein van onderzoek betreft dan vnl. de wijze waarop inhoude-
lijk de arbeid in ondergeschikt verband in multinationale ondernemingen wordt 
genormeerd en is dus hoofdzakelijk een studie van het collectief overleg in 
multinationale ondernemingen en sectoren. 
Meerbepaald wordt daarin onderzocht hoe het beslissingsproces in multinationale 
ondernemingen in verband met tewerkstelling eventueel gecentraliseerd verloopt, 
hoe de nationale aktoren samen met de multinationale onderneming normen uitwerken 
in verband met tewerkstelling en tewerkstellingsstabiliteit, hoe het collectief 
overleg over loon-- en arbeidsvoOl:waarden verloopt en in welke mate factoren die 
specifiek eigen zijn aan de multinationale onderneming het collectief overleg 
over loon- ~n arbeidsvoorwaarden en tewerkstelling beïnvloeden. 
Zoals blijkt uit bovenstaande vragen heeft het onderzoek een dubbele doelstelling. 
In de eerste plaats is het de bedoeling, met het bijeen gebrachte researchmateriaal, 
enigszins de informatiekloof op te -vullen die bestaat ten aanzien van het optreden 
van multinationale ondernemingen binnen het systeem van arbeidsverhoudingen. 
In de tweede plaats is het de ambitie, vanuit de wijze waarop het researchma-
teriaal wordt verwerkt, op een meer abstract en theoretiserend niveau inzicht 
te verwerven in de factoren die het gedrag van multinationale ondernemingen de-
termineren. Deze tweede doelstelling laat ons dan eventueel toe op beperkte 
wijze bij te dragen tot verdere theorievorming in verband met arbeidsverhoudingen. 
Hier willen we nog verduidelijken dat de onderzoeksvragen in deze studie vanuit 
een meervoudig perspectief zullen worden benaderd, een benadering waardoor.deze 
verhandeling zich verder zal profileren van de bestaande literatuur. 
In de eerste plaats zullen de onderzoeksvragen vanuit een h!!!2!!~~h-E~!!E~f~!~! 
worden behandeld. Dit betekent dat de verschillende problemen niet louter sta-
tisch zullen worden beschouwd, maar dat zal worden ~epoogd de hi~torische ontwik-
keling van arbei~sverhoudingen in een multinationale sector te reconstrueren, 
sinds 1945 tot heden~ Deze aanpak wordt specifiek verantwoord vanuit de wens om 
de nadelen van de tot op heden doorgevoerde statische benadering van de problema-
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tiek multinationale ondernemingen en arbeidsverhoudingen te vermijden. Hierdoor 
bleef het bestaande onderzoek beperkt tot momentopnamen van arbeidsverhoudingen 
in multinationale ondernemingén, en slaagde het bestaande onderzoek er niet in 
een inzicht te verschaffen in de veranderende processen van interactie tussen 
multinationale ondernemingen en nationale systemen van arbeidsverhoudingen. 
. . 
Het historisch perspectief zal ons dus a contrarie in de mogelijkheid stellen 
aandacht te besteden aan deze processen, meerbepaald op twee terreinen. Het zal 
kunnen verduidelijken hoe, en onder invloed van welke factoren, het proces van 
assimilatie tussen buitenlandse ondernemingen en nationale systemen van arbeids-
verhoudingen verloopt. Het zal anderzijds, wat het proces van machtsverhoudingen 
tussen multinationale ondernemingen en nationale vakorganisaties betreft (vnl. 
gereflecteerd in collectief overleg), kunnen aanduiden hoe en onder invloed van 
welke factoren deze verhoudingen zich hebben ontwikkeld en eventueel veranderen. 
In de tweede plaats zullen we de problematiek van arbeidsverhoudingen in multi-
nationale ondernemingen niet alleen bestuderen op ondernemingsvlak, maar eveneens 
op sectorieel niveau. Ook hierdoor onderscheidt deze studie zich van de vroegere 
------~~-------~- . 
benaderingen, waar men zich vnl. heeft beperkt tot de studie van arbeidsverhou-
dingen in disparate multinationale ondernemingen. Dergelijke louter ondernemings-
gerichte studie van arbeidsverhoudingen resulteerde zeer vaak in fragmentarisme, 
in de mate dat de onderzoeksresultaten de band verloren met het bredere systeem 
van arbeidsverhoudingen binnen dewelke ook de multinationale onderneming zich 
situeert, en leidden vaak tot een vertekend beeld van de wijze waarop de multi-
nationale onderneming zich gedraagt op het vlak van arbeidsverhoudingen. 
Dergelijke benadering moet ons inziens zeker worden vermeden in het kader van 
arbeidsverhoudingen in België, waar precies het zwaartepunt van arbeidsverhou-
dingen gelegen is op sectorieel niveau. 
Vanuit deze overwegingen werd dus besloten de studie toe te spitsen op arbeids-
verhoudingen in een volledig multinationale sector (de petroleumsector), vnl. 
met de bedoeling te onderzoeken hoe zich in dergelijk volledige multinationale 
sectoren, een eventueel specifiek systeem van arbeidsverhoudingen heeft ontwikkeld. 
Het spreekt vanzelf dat de analyse op sectorieel niveau wordt gecomplementeerd 
door de studie van arbeidsverhoudingen in de verschillende ondernemingen die ak-
tief zijn in de sector. 
In de derde plaats willen we er nog kort op wijzen dat deze studie de problematiek 
arbeidsverhoudi_n~e~ _en multinationale ondernem~_nge~ beschotiwt va~uit een l~!.!.2-!!~'!!­
~~!2.E~.S!i!:!· Meerbepaald moet deze studie worden beschouwd als een juridische 
89. 
studie, vanuit de brede interpretatie die eerder.werd $egeven aan het ar-
beidsrecht, dat wordt" geacht" zowel de studie van het heteronoom als het 
autonoom recht te omvatten. (1) 
In het bijzonder staan een juridisch perspectief centraal, in de mate dat 
de vraagstelling in belangrijke mate er ook op gericht. is inzicht te verwer-
. . . . 
ven in de werkzaamheid van het bestaande heteronome normenstelsen. Dit 
gebeurt primo omdat de voor de verschillende deelaspecten van de studie bij-
zondere aandacht wordt besteed· aan de telkens te stellen juridische voorvraag 
naar de mate waarin de verschillende deelasp.ecten (bv. de erkenning van vak-
organisaties, deelname aan de structuren van collectief overleg enz.) van het 
Belgisch systeem van arbeidsverhoudingen dwingend zijn georganiseerd. Blijkt 
innners dergelijke dwingende organisatie uit het juridisch onderzoek, dan wordt 
. . . . 
aan een verder onderzoek naar het gedrang van multinationale ondernemingen ten 
. . . . 
aanzien van die deelsaspecten elke bestaansreden ontnomen, vermits ook deze 
. . 
ondernemingen, als in België gevestigde entiteiten, subject zijn van dwingende 
rechtsvoorschriften geldend op het Belgische grondgebied en er dus geen ruimte 
voor verdere autonome rechtsvorming wordt gelaten. 
Secundo is een juridisch perspectief aangewezen om te onderzoeken in welke 
mate en tot op welke ho.ogte de rechtsregels emanerend van de overheid (dwin-
gend of suppletief), een factor vormen die het gedrag van multinationale on-
dernemingen in het Belgisch systeem van arbeidsverhoudingen beïnvloedt en 
eventueel als beleidsinstrument nuttig zijn om gedrag in arbeidsverhoudingen 
te determineren. 
Tertio tenslotte is een juridisch perspectief in het bijzonder aangewezen 
om inzicht te verwerven in het juridisch statuut van de regels die resulteren 
uit de autonome rechtsvorming, m.n. om op basis van technisch-juridische 
overwegingen inzicht te verwerven in de wisselwerking tussen het collectief 
overleg als normeringsproces en tussen de akkoorden die eruit resulteren. 
Tot besluit van deze opmerkingen over de opbouw van het onderzoek, willen we, 
voor alle duidelijkheid, dit onderzoek nog situeren binnen de globale discussie 
over multinationale ondernemingen. Zoals bekend kunnen daarin twee grote 
luiken worden onderscheiden, enerzijds de discussie over de impact van multi-
nationale ondernemingen op systemen van arbeidsverhoudingen in gastlanden, 
. . . 
anderzijds de discussie over de beleiàsinstrumenten die eventuele negatieve 
effecten moeten verhinderen. 
Het is duidelijk dat ons ondèrzoek zich in het eerste luik situeert en dus 
vnl. probleemdetecterend is. 
------~---------------------
(1) Zie supra, Afd. 1. 
90. 
Oorspronkelijk onderzoek over het tweede luik, meerbepaald over de wenselijkheid 
en effectiviteit van internationale guidelines voor multinationale ondernemingen, 
en over de mogelijkheden, beperkingen en moeilijkheden in verband met de ontwik-
keling van internationale vakbondsorgan~saties en internationaal collectief 
overleg met multinationel ondernemingen, zou o.i. een logisch en noodzakelijk 
vervolg vormen op de studie die we hier voorleggen • 
. . Besluit. 
Tot besluit van dit eerste hoofdstuk willen we nog kort in herinnering 'brengen 
hoe de uitgangspunten van de studie werden vastgelegd. 
Vooreerst werden de twee concepten die centraal staan in deze studie nader gede-
finieerd. De. multinationale onderneming is op basis van haar structuurkenmerken 
gedefinieerd als een economische entiteit van substantiële omvang, die middels 
vestigingen in verschillende landen~r economische activiteiten uitoefent, en 
) 
deze vestigingen in meerdere of mindere mate onderwerpt aan centrale controle. 
Er werd gespecifieerd dat het onderzoek zich concentreert op de in België ge-
vestigde filialen van multinationel ondernemingen, waarvan de moedermaatschappij 
in het buitenland is gevestigd. 
De studie van arbeidsverhoudingen anderzijds werd gedefinieerd als de studie 
van regelvorming tussen aktoren (in casu multinationale ondernemingen en 
nationale ak toren) , zoals die zich realiseert binnen een economische, technolo-
gische en politieke context. 
In een tweede afdeling werd nagegaan hoe de literatuur de probleemstelling. 
multinationale ondernemingen - arbeidsverhoudingen benadert. Hieruit is duidelijk 
geworden dat het spanningsveld multinationale ondernemingen - arbeidsverhoudingen 
zich realiseert op verschillende terreinen en vragen oproept naar de impact 
van multinationale ondernemingen op de tewerkstellingsstabiliteit, op de onder-
handeli_ngsmacht van nationale vakorganisaties en op de identiteit van nationale 
systemen van arbeidsverhoudingen. 
Vertrekkend vanuit een kritische analyse van de literatuur hebben we dan tenslotte 
de onderzoeksvragen en de specifieke benadering van deze verhandeling, toegelicht. 
Het is nu onze taak over te gaan tot een voorstelling van de casestudy in de 
petroleumsector zelf. 
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Met ~it ~oofdstuk is het de bedoeling het specifieke onderzoek 
in de petroleumsector voor te stellen. 
Meer bepaald zal vooreerst zee~ kort worden toegelicht welke 
methodologie werd aangewend om het researchmateriaal te ver-
zamelen. 
Meer uitgebreid en belangrijker is de schets die vervolgens wordt 
gegeven van het socio-economisch kader binnen dewelke arbeids-
verhoudingen in de sector zich realiseren. Het nut van dergelijk 
overzicht hoeft nauwelijks te worden aangetoond. Arbeidsverhou-
dingen realiseren zich immers niet in een vacuum, maar staan in 
functionele band met wat er gebeurt in de economische, techno-
logische en politieke omgeving. Deze drie contexten stellen de 
grote contouren vast binnen dewelke de verhoudingen werkgevers-
werknemers zich afspelen. Een duidelijk inzicht in deze omgeving 
is dus van primordiaal belang om arbeidsverhoudingen in een wel-
bepaalde sector te begrijpen. 
Teneinde de voorstelling van het kader waarin dit onderzoek heeft 
plaats gehad te vervolledigen, zullen we in een laatste afdeling 
nog de karakteristieken van de ondernemingen, waarin onderzoek 
werd ingevoerd 3 toelichten. 
Afde.ling 1 : .. De. ge.volgde me.t.hode 
Vanuit een methodologisch standpunt stelden we reeds eerder be-
paalde tekortkomingen vast in de literatuur. Het beperkte veld-
onderzoek dat werd verricht, werd vnl. uitgevoerd op basis van 
interviews, en kan bijgevolg als opinieonderzoek worden gekwali-
ficeerd, in de mate dat zelden op grond van feitendossiers of 
op grond van het verloop en de uitkomst van collectieve onder-
handelingen onderzoek werd uitgevoerd, en vnl. de opinie van 
de betrokken partijen werd gesolliciteerd. 
Het bestaande veldonderzoek lijkt bovendien onvolledig, daar vnl. 
arbeidsverhoudingen in geïsoleerde ondernemingen werden onder-
zocht en geen sectorieel onderzoek werd doorgevoerd. 
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Tenslotte ~s het onderzoek tot op heden_ gekenmerkt door een sta-
tische inge~teldh~id. Meri beperkte zich bijgevolg tot dusver 
tot momentopnamen van arbeidsverhoudingen in MNO en verwaarloosde 
historische processen te onderzoeken. In ons onderzoek probeerden 
we deze tekortkomingen deels op te vangen door de selectie en door 
de gevolgde methode. Essentieel is zij gericht op een objectieve 
studie van de historische evolutie van arbeidsverhoudingen in de 
multinationale sector en de multinationale ondernemingen, aan de 
hand van archiefstudie, gecombineerd met interviews van werknemers-
en werkgeversvertegenwoordigers. 
In concreto kunnen de volgende fasen worden onderscheiden. In een 
oriënterende fase werd het onderzoek gestart met een studie van 
de sektor op ekonomisch vlak. 
In een tweede fase werd de medewerking van de geselecteerde onder-
nemingen gesolliciteerd. Met dit onderdeel, dat ogenschijnlijk 
vrij onbelangrijk is, valt of staat nochtans het ganse onderzoek. 
We willen er dan ook op wijzen dat de medewerking van alle on-
dernemingen kon worden verzekerd, dit in tegenstelling tot ver-
schillende andere onderzoeken, waar deze barrière niet kon worden 
overschreden. 
In een derde fase werden oriënteringsinterveiws uitgevoerd met 
enerzijds de secretarissen (vrijgestelden) van de vakorganisaties 
van werklieden en bedienden, anderzijds met de personeelsmanagers 
van de geselecteerde ondernemingen. Aan de hand van een vraag-
schema werden mondelinge interviews uitgevoerd, teneinde de on-
derzoeker toe te laten een eerste inzicht te krijgen in het ver-
loop van het collectief overleg op sectorieel en ondernemingsvlak. 
De belangrijkste en meest uitgebeide fase omvatte zowel diepte 
interviews als archiefstudie. 
Dossierstudie werd uitgevoerd in de archieven van de Algemene 
Centrale (A.B.V.V. afdeling Antwerpen), van de Landelijke Be-
diendencentrale (A.C.V., afdeling Antwerpen) en van de dienst 
Collectieve Arbeidsbetrekkingen van het Ministerie van Arbeid. 
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De dossiers die werden doorgenomen betroffen de periode 1926-1979, 
alhoewel moet worden opgemerkt dat over de periode v66r W.O. II 
de gegevens vrij onvolledig waren. Op de zetel van de werkgev:ers-
federatie· werden we in de mogelijkheid gesteld de jaarverslagen 
van de federatie door te nemen, wat betreft de periode 1926-1945. 
De aldus verkregen feitengegevens (inhoud van CAO's - onderhande-
lingsnota's - stakingsgegevens enz.) werden aangevuld met ver-
klarende interviews. 
Van syndikale zijde werden interviews uitgevoerd met de syndikale 
vrijgestelden, regionaal en nationaal, van de betrokken vakbonden, 
nl. Algemene Centrale (ABVV), Christelijke Centrale voor Scheikunde 
Energie en Leder (ACV), Landelijke Bedienden Centrale (ACV) en 
Bond der Technici, Bedienden el]. Kaders (ABVV). 
Op elk van de onderzochte ondernemingen hadden we een of meerdere 
gesprekken met de hoofddelegees en eventueel secondanten van elk 
van de 4 vernoemde centrales. 
Van werkgeverszijde hadden we gesprekken met de verantwoordelijken 
van de werkgeversfederatie. 
Op ondernemingsvlak werden in elk van de ondernemingen meerdere 
interviews afgenomen van de personeelsdirecteur en van de ver-
schillende gespecialiseerde medewerkers van de personeelsdienst, 
zoals verantwoordelijken voor training, aanwerving, collectieve 
arbeidsbetrekkingen. 
Bovendien hadden we ook de gelegenheid op de ondernemingszetel 
de verslagen van de ondernemingsraden door te nemen. 
In twee van de onderzochte ondernemingen werden interviews uit-
gevoerd in de moederondernemingen, meer bepaald met de verant-
woordelijken van de Europese personeelsdirectie. 
In concreto hadden we verschillende gesprekken te London met 
de vice-presidents Personnel, respectievelijk verantwoordelijk 
voor de regio Europe en Eastern Hemisphere en hun medewerkers. 
Te dien_ gelegenheid hadden we inzage in bepaalde companymanuals. 
In een laatste fase werden verschillende revisie interviews uit-
gevoerd met de verantwoordelijken van de syndikale organisaties 
en van de werkgevers, 
op wiens welwillende medewerking we tiJdens de vorige jaren een 
beroep hadden kunnen doen, ter discussie, verificatie en aanvul-
ling van de verzamelde gege.vens . 
. Afdeling .2 .... Sc.he.t.s .. van .he.t .. s.o.c.io.-.e.ko.no.mis.c.h .kade.r .van .ar.beids-
.. vär.haudinge.n .in .de .. s.e.c.t.or. 
Zoals we reeds in de inleiding stelden, is een inzicht van het 
socio-ekonomisch kader van de arbeidsverhoudingen in de petroleum-
sectór strikt noodzakelijk. De verhoudingen tussen werkgevers en 
werknemers en de daaruit resulterende regelvorming wordt immers 
sterk bepaald door deze ekonomische en technologische omgeving. 
Dit wordt trouwens ook benadrukt door Dunlop (1), die het be-
lang van wat hij contextuele factoren noemt sterk onderlijnt, en 
trouwens precies in de wijzigingen van contexten elementen tot 
verklaring van evoluties in arbeidsverhoudingen zoekt. 
Daarom zullen we in deze afdeling aandacht besteden aan de eco-
nomische context van de petroleumnijverheid, en kort de techno- · 
logische kenmerken van de industrie en de arbeid bespreken. 
Eveneens zullen we kort de rol van de overheid in de economische 
organisatie van de sector bespreken, vnl. dan omdat de overheid 
langs haar tussenkomst op economisch vlak, onrechtstreeks een 
impact kan hebben op het verloop van arbeidsverhoudingen in de 
sector. 
Merken we nog op dat, tengevolge van hèt tijdsverloop tussen hèt 
verzamelen en verwerken van gegevens, onmogelijk de meest rec·ente 
gegevens nog konden worden opgenomen, zodat in deze studie slechts 
de periode tot begin 1981. wordt behandeld. 
(1) Dunlop, J .T., TndUs"t·rial ·reTat·iöns· ·s·ys·tems, New York, Holt, 
1958, p.9. 
"The actors in an industrial-relations system interact in a 
setting which involves three sets of givens. These contexts, 
however, are decisive in shaping the rules established by 
the.actors in.an industrial-relations system. The significant 
aspects of the environment in which.the actors are : (1) the 
technological characteristics of the work place and work 
community, (2) the market of budgetary constrairits which 
impinge on the actors, and ( 3) the .locus and distribution 
of power in the larger society." 
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In deze paragraaf is het de bedoeling een schets te geven van 
de historische evolutie van de petroleumindustrie, internationaal 
en in België. Deze historische benadering is gewenst daar ook 
de studie van arbeidsverhoudingen deels historisch is opgevat en 
deze schets ons bijgevolg zal toelaten arbeidsverhoudingen te 
situeren in het kader van de evoluties, politiek, technologisch 
en economisch, in de petroleumindustrie. 
In een eerste periode zal de ontwikkelingsfase van de petroleum-
industrie tot W.O.II worden beschreven, met name het ontstaan van 
de petroleumindustrie en tussen de jaren 1910-1940, de uitbreiding 
van de produktie en de evolutie in kartelvorming in de interna-
tionale petroleumnijverheid. 
In een tweede deel zullen we de periode van de hegemonie van de 
internationale kartels behandelen~ Alhoewel reeds gestart na 
de akkoorden van Achnacarry (1) op het einde van de twintiger 
jaren, bereikt de periode van de oligopolitisc·he hegemonie van 
de internationale petroleununaatschappijen haar bloeiperiode 
voornamelijk tussen de jaren 40 tot midden 60. 
Het derde deel tenslotte behandelt de recente geschiedenis 
van de petroleumindustrie. Politieke en economische wijzigingen 
markeren in het begin van de zestiger jaren het einde van de 
oude petroleumorde,en doen langzaam de dominante positie van de 
grote maatschappijen afbrokkelen, een historische evolutie die 
culmineert in de "petroleumcrisis". 
Algemeen zal dit overzicht ons in de mogelijkheid stellen de be-
langrijkste evoluties op politiek, technologisch en economisch 
terrein weer te geven, waardoor het kader duidelijker wordt bin-
nen hetwelke arbeidsverhoudingen zich evolutief realiseren. 
(1) Zie verder, para 2 van dit overzicht. 
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Sinds de ontdekking van de eerste petroleumbron in 1859 heeft de 
petroleumindustrie zich bijzonder snel ontwikkeld. Wat de begin-
fase betreft moet onderscheid worden gemaakt tussen enerzijds de 
Verenigde Staten, het toenmalige belangrijkste consumerende en 
producerende land, en de internationale markt. 
In de V.S. verwerft de Standard Oil groep vrij vlug een dominante 
positie. Door middel van marktafspraken, overnamen en trust-
overeenkomsten wordt de nieuwe industrie, die aanvankelijk geken-
merkt was door een ontelbaar aantal kleine produktie-, raffinage 
en transportondernemingen, na verloop van enkele tientallen jaren 
volledig gecontroleerd door Standard Oil. Deze quasi monopolie-
positie leidt in 1890 tot de uitvaardiging van de Sherman Act 
en uiteindelijk tot de opsplitsing.in 1911 van de groep in 33 
onafhankelijke maatschappijen. Hieruit ontstaan ondern~mingen 
die ook nu nog tot de majors behoren, zoals Standard Oil of 
New Jersey (ESSO), Mobil en Standard Oil of California (Chevron). 
(1) Deze paragraaf is gebaseerd op : 
Durand, D., ·La politique pétrolière internationale, PUF, 
1970, 125 pp; Tugendhat, C. & Hamilton, A., Oil, the biggest 
bus·iness, Eyre Methuen, 1968, 404 pp.; Gulberkian, N., 
Pörtra:it' ·irt Dil, New York, Vantage Press, 1959; Longhurst, 
H., 'Adve'r1türe·s· in Oil, the story of Bri tisch Petroleum, Londor 
Wilkins, M., 'The· ·e.mergence of the multinational ·enterprise, 
Harvard University Press, Cambridge 1972; Wilkins, M., The 
·ma:t'U:rin:g 'öf ·the· rriU:ltina:t·iona:1· ·e·nte'rprise, Harvard Uni versîty 
· Press, Cambridge 1972. · -
Wat België betreft moet de geschiedschrijving van de petroleur 
nog een aanvang nemen. 
Beperkte gegevens konden worden gevonden in : 
Nauwelaerts, L., ·pe·troleum, DNB, Antwerpen, 193 7, p. 237-245; 
--, Livre 'd'.ör ·de· T'·au:t·omohile· ·et de la motocy·c·1e·tte, Royal 
Motor Union, Liège, 1951, p.243-250. 
Verder werd een beroep gedaan op krantenknipsels, gegevens 
verzameld in ondernemingen en jubileumuitgaven: 
Belgische Petroleum Federatie, 50° jaargang, BPF; 1976; 
Belgian Shell C0 , 1908-1958, Shell, Brussel; Esso Standard 
Belgium, Jubileumboek 60 jaar, 1891-1951, Antwerpen, 1951; 
Veertig jaar BP Belgium, in BP verdeler, Augustus 1959. 
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Naast deze maatschappijen waren inmiddels in Texas twee andere 
grote ondernemingen tot stand gekomen, buiten de controle van 
de Rockefellergroep : Texaco en Gulf Oil. 
Buiten de V.S. werd de belél,ngrijkste ro gespeeld door Royal Dutch/ 
Shell en de Anglo Persion Oil Co., voorloper van B.P. Royal Dutch1 
Shell resulteerde uit een fusie in 1907 tussen een Nederlandse 
exploratiemaatschappij en een Britse transportmaatschappij. De 
afwezigheid van petroleumbronnen in Europa, en haar politiek 
gericht op het verwerven van gespreide bevoorradingsbronnen in 
functie van een verlaging van de transportkost naar concumptie-
centra, maakte haar van bij de aanvang een sterk internationaal 
gerichte maatschappij, met exploratieaktiviteiten vnl. in het 
Verre Oosten, Mexico en Venezuela. 
De Anglo Persion Oil Co. werd opgericht in 1907 met als belang-
rijkste doel de exploratie en commercialisatie van de Iraanse 
concessies. In 1919 verwerft de Britse Admiraliteit een.meerder-
heids aandeel in de groep, vnl. teneinde de petroleumbevoorrading 
veilig te stellen. (1) 
Deze zeven maatschappijen, de "majors" genoemd, hebben sinds hun 
ontstaan de petroleumindustrie gedomineerd. 
Vrij vlug was de petroleumindustrie dus gekenmerkt door een hoge 
graad van concentratie. Dit was deels rechtstreeks het gevolg 
van de aktiviteiten van het Rockefeller concern, deels het ge-
volg van.het kapitaalsintensieve karakter van de industrie op 
het terrein van exploratie, produktie, coordinatie van interna-
tionale aktiviteiten en de toekenning van bijzondere omvangrijke 
concessierechten aan de eerste ondernemers, waardoor dadelijk 
hoge "barriers of entry" werden gecreëerd. In nauw verband 
staat het snelle proces van internationalisatie en integratie 
van de petroleumnijverheid. 
De afwezigheid van de petroleumbronnen in West-Europa, de vrees 
voor uitputting van de traditionele oliebronnen in de V.S., het 
wegvallen van de bevoorrading uit Rusland na 1917 en de wens te 
beschikken over politiek en economisch veilige, dus voldoende 
gespreide bevoorradingsbronnen, leidde tot een internationalisati 
( 1))iRond die periode was de Britse vloot overgeschakeld van 
steenkool naar petroleum. Mas selin, H.; ·pe·t·ro'le· ·e·t ·p·oTitique 
·eti ·Me'dïte'rané:e· ·oc·cidetit·a1e, p. 33-34. 
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van produktieaktiviteiten, aangemoedigd trouwens door de nationale 
overheden van de internationale maatschappijen. Dit werd gevolgd 
door een internationalisatie van commerciële aktiviteiten, moge-
lijk gemaakt door een steeds stijgende vraag, de monopolitische 
controle over de grondstof en het vervoer, en de wens tot risico-
spreiding. 
Het resultaat was dat de belangrijkste maatschappijen, reeds in 
hun ontwikkelingsstadium, verticaal en internationaal geïntegreerde 
maatschappijen waren, dwz. maatschappijen die, internationaal ge-
spreid, de vijf opeenvolgende stadia van petroleumaktiviteit bin-
nen één concern controleerden : exploratie, produktie, raffinage, 
vervoer en distributie of marketing. 
Dit proces van internationalisatie speelde zich in de twintiger 
jaren af in een klimaat van hevige concurrentie om markten en 
bevoorradingsbronnen (1). De nadelige invloed hiervan werd op-
gevangen door het afsluiten van verschillende akkoorden. Deze 
leidden enerzijds tot de oprichting, in verschillende landen, 
van één· gezamenlijke exploratie- en produktiemaatschappij, waarin 
elk van de majors slechts een bepaald aandeel had (2)-m.a.w. een 
ordelijke verdeling van het aanbod- en anderzijds tot kartel-
overeenkomsten, ter afbakening van de marktaandelen van de drie 
. grootste maatschappijen, o.a. voorvloeiend uit de .akkoorden ·van 
Achnacarry in 1928. Dit verklaart deels een ander belangrijk 
kenmerk van de petroleumindustrie, als geheel, nl. de horizontale 
integratie, mogelijk gemaakt door de hoge graad van concentratie 
en ingegeven door de gemeenschappelijke wens van risicobeperking 
in een dergelijk hoog kapitaalsintensieve industrie. 
Vanaf 1930 dus ontwikkelde de petroleumindustrie zich tot een 
sector waarin een beperkt aantal geïntegreerde. internationale 
maatschappijen een hoofdrol speelden,onbedreigd door de kleinere 
maatschappijen, die ofwel niet geïntegreerd ofwel enkel aktief 
waren in de eerder onbelangrijker petroleumvelden of markten. 
De hegemonie van de internationale ondernemingen, officieel ge-
start na 1928, beleefde echter haar hoogtepunt na w.o. II, 
waaraan later aandacht zal worden geschonken. 
(1) Blair, J.; The··c·öntröl.öf.cil, Me. Millan, London, 1976, p.56 
(2) bv. de Traq Petroleum Co., .cfr. Katende, P.; "L''i'ndu:s·trie 
·p·etroTiè're· 'de· 'la ·cEE, Thèse Sc. Econ., U.C.L., 1968, p.52. 
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Impliciet reeds wordt duidelijk dat doorheen deze periode eveneens 
het politiek en economisch belang van de petroleum sterk was toe-
genomen. Aanvankelijk gebruikt voor verlichting zorgen nadien 
. groeiende militaire behoeften, de beginnende massaproduktie van 
de automobiel (1), de ontwikkeling van de luchtvaart, en het 
stijgend gebruik van petroleumderivaten voor een snelle stijging 
van de produktie: van een wereldproduktie van 10 miljoen ton 
in 1890, naar 100 miljoen ton in 1921 tot 250 miljoen ton in 
1935. 
b) België 
·De afwezigheid van petroleumbronnen in België is lange tijd be-
palend geweest voor het karakter en de omvang van de Belgische 
petroleumindustrie. 
Deze was in de beginfase voornamelijk beperkt tot de verkoop 
van ingevoerde, geraffineerde petroleum, vermits raffinage ak-
tiviteiten toen nog gelocaliseerd werden in de nabijheid van 
de exploratie- en produktievelden. Deze verkoop van voornamelijk 
verlichtingspetroleum gebeurt aanvankelijk door enkele lokale 
Antwerpse ondernemingen. 
In 1891 doet de eerste internationale maatschappij haar intrede 
in Belgiä, nl. de Standard Oil (het latere Esso). Ze ontstaat 
uit de versmelting van enkele lokale Belgische en Nederlandse 
firma's, en de Standard Oil Co. uit New York, waarbij het 
management van de Antwerpse zetel in handenblijft van het vroegere 
Belgische management·. De groeiende vraag naar petroleumprodukten 
leidt tot een uitbreiding van het ondernemersbestand : Caltex, 
verkoopsorganisatie van Socal en Texaco, start met beperkte 
verkoopsaktiviteiten in 1905, de Belgian Benzine Company, ge-
groeid uit een fusie van 2 Brusselse firma's, start· in 1907 met 
de verdeling van petroleum in samenwerking met Shell, en fusio-
neren in 1930 tot de Belgian Shell Company; in 1919 wordt 
liAlliance opgericht door enerzijds BP anderzijds Petroles de 
Gronsyi, als verkoopsorganisatie voor de BP produkten in België. 
(1) In 1913 2 miljoen stuks, in 1937 40 miljoen. 
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Later nog volgeti Purfina (het latere Petrofina), Tradi~g en 
Tankage, later opge~lorpt in de BP groe~, en tenslotte Gulf 
België, ontstaan in 1933 uit een fusie tussen 3 oorspronkelijk 
Belgische maatschappijen. 
De wijziging in de lokalisatiepolitiek van raffinaderijen, meer 
in de nabijheid van consumptiecentra:, evenals een voordelig 
.fiscale regeling ten voordele van de lokale raffinage resulteren 
in de vestiging van de eerste raffinaderijen in België. 
Aanvankelijk zijn deze raffinaderijen voornamelijk geconcipieerd 
in functie van het binnenlands verbruik en dus beperkt van omvang. 
De belangrijkste raffinaderijen zijn de British Lionosoff Co., 
(het huidige RBP), voornamelijk gericht op de produktie van zware 
stookolie en asfalten1 opgericht met kapitaal van individuele 
Belgische en buitenlandse ondernemingen. Daarnaast de raffinade-
rij Redvetzna (het huidige Albatros), dat eveneens niet be~oorde 
tot een geïntegreerde internationale laatschappij; bovendien 
nog enkele kleinere distillatie eenheden, toebehorend tot de 
American Petroleum Company (nl. Atlas), B.P. (ABP) en Shell. 
Dit geheel brengt de totale vooroorlogse raffinage capaciteit 
in België op ongeveer 400.000 ton. 
Het vooroorlogse belang van de petroleumnijverheid in België 
mag niet worden overschat. Het traditionele belang van de 
kolennijverheid maakt van de petroleum in die periode voorna-
meliJk• een energiebron voor verlichting en transport. 
Exacte cijfers over het toenmalig verbruik zijn niet bekend; 
het zou zich rond 200.000 ton situeren in 1938, wat minder dan 
1% van het huidige verbruik betekent. 
Ook technologisch stond de petroleumindustrie nog in haar kinder-
schoenen. In de zeer kleine raffinaderijen werd nog zeer veel 
manueel werk verricht. De distributie anderzijds, het belang-
rijkste aspect van de toe·nmalige industrie, was zeer arbeids-
intensief : voor WO II betrof het vnl. de distributie van ver-
lichtingspetroleum met paard en kar, later de verspreiding van 
olie en benzine per vrachtwageti, van deur tot deur. Globale 
cijfers van de tewerkstellingsevolutie over de periode vóór 
WO II zijn eveneens niet voorhanden, behalve voor het jaar 1934 
1 0 1 • 
waar de tewerkstelli!lg op 5. 800. wordt. geraamd. 
Deze sche.ts die, bij. gebrek aa~ bronnen ~oodzakelijkerwijze vrij 
beperkt is, toont aan dat de Belgische petroleumnijverheid, 
ondanks een belangrijke groei, marginaal blijft in de Belgische 
industrie en de Belgische energiesektor. 
Zelfs de oprichting van enkele raffinaderijen in het midden van 
de dertiger jaren, verhindert niet dat de sector vnl. een distri-
butiesector was, waarin vnl. ongeschoolden werden tewerkgesteld. 
Belangrijk lijkt het ons eveneens er nogmaals op te wijzen dat 
de filialen van multinationale ondernemingen in België in deze 
sector meestal hun oorsprong vinden in bestaande Belgische distri-
butiemaatschappijen. Alhoewel de nieuwe maatschappijen ten aan-
zien van bevoorrading·en kapitaal meestal afhankelijk waren van 
buitenlandse concerns of niet geïntegreerde groepen, bleef de 
leiding van· elk van de ondernemingen toevertrouwd aan Belgisch 
management, dat meestal overgeërfd was uit de overgenomen Bel-
gische distributiemaatschappijen en in de nieuwe ondernemingen 
een belangrijke participatie behield. 
a) De ·ön:t·wikke"lin:geti ·op ·in:tërn:a:t·ionaal ·vlak 
In de ontwikkelingsfase v<!>6r de tweede ·wo werden langzaam de 
contouren getekend van de internationale organizatie van de 
(1) Voor deze en de volgende paragraaf werd een beroep gedaan 
op de volgende werken : 
Adelman, M., The ·world ·~·etr.öle"tinimarket, John Hopkins Uni ver-
sity, Baltimore, 1972, 38 pp.; Bauchard, D.,· Le ·j·èu mondial 
·cte·s· ·p·e·tro'lie·rs, Paris, Se uil, 1970; Baumier, J., ·Le·s· ·ma:i't'res 
"du ·p·et·r·o·1e, Julliard, Paris, 1969; Berreby, J., H1s·t·o1re 
· ·mon:d1·a:1e· ·ctu: ·p·etr·o1e, Port Royal, Paris, 1961; Blair, J., The 
·c·on:t'röl ·or ·öil, McMillan, Londen, 1976; Chandler, G., The --
changing shape of the oil industry,· Petroleum Review, London, 
June 197 4; Chevalier, J. M. ; ·1e· ·n·öu:vel ·etiJeOti ·p·etröllier, 
Calmann-Levy, Paris, 1973; Durand, D.; ·La: ·p·ö11·t·1q:u:e· ·p·e·t·r·o1ière 
·in:t·e·rn:a:t·ian·a:1e ., PUF, "Par is., 19 6 2 .; . EEG;. Dix ·a:n:s· ·d t·actbtit·§· ·de 
· T 'Tn:du:s·tr.fe· 'p·et·r·ollière· ·dans" ·1a:. ·cömmu:n:a:uté, EEG, Brussels, 
196 8 .; EEG;. :au:ideTin:es· ·a:n:d ·p·riorit·y ·a:c·tiön:s· ·u:n:der ·thè ·cömniuni tj 
· Erieta:gy· 'Po'Ticy, Commun1cat1on for the Commission to the CounciJ 
presented on 27 April 1973, EEC, Brussels; 
. / .. 
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petroleumindustrie. In de periode na WO II bereikt de petroleum-
industrie, onder de hegemonie van de "internationale concerns haar 
bloeiperiode. Deze was vooral gekenmerkt door het overwicht van 
de petroleumconcerns op de petroleumproducerende landen . 
. / ~ .Frankel, P .H.; ·L '·é·c·ono'niie· ·p·e·t·r·oTiè're, structure d' une industrie 
Librairie de Medicis, Paris, 1946; Chadar, F.; 'The· ·e·volution 
~f OPEC ·~t~a.~~gy, Lexington, Lexington books, 1977; Gill, C., 
Morris, R. and Fat on, J.; Trtdtis't'ria:l ·r·eTa:t·ion·s' ·in the· chemical 
industry, Saxon House, Westmead, 1978; Hartshorn, J., Oil 
·comp·an:Les· ·and ·gove·rnmet1ts, an account of the international oil 
industry in its political environment, Faber & Faber, London, 
1967; Jacoby, N. ,- 'Multinational Oil, a study in industrial 
dynamics, McMillan, N.Y., 1974; Katende, p., 'L'iridust·rie 
petrolière ·de ·ia: ·cEE, thèse Sc. Econ., UCL, 1968; Menderhausen: 
H. , ·cöp1rig ·wi:th the· ·oil c·risis, John Hopkins Uni vers i ty, 
Baltimore, 1976; Michaelis, A., Erd51 ·in ·der Weltwirt~chaft 
·und Weltp·o1itik, Dancker und Humboldt, Berlin, 1974; Lars on, 
H.,. Kriowlton, E., Popple, C., Ne"w Horizons, 1927-1970, 
History of Standard Oil Company (New Jersey), Harper & Row, 
N. Y. , 19 71; Ode 11, P. , 'Ari ·e·c·ononiic ·ge·ography· ·af ·o il, G. Be 11, 
London, 1963; Odell, P., ·oir ·a:nd ·warTd ·p·ower, a geographical 
· interpretation, Penguin, Harmondsworth, 1972; Odell, P. & 
Vallenilla, L.; The· ·p·r·e·sst1re·S' 'öf ·oil, 1978, Harper & Row, 
Londen;' 'Oil ·Produ:c·e·rs· ·and ·cotis·umers, Conflict or cooperätion, 
International Seminar at the Center of Mediterannean Studies, 
Rome, June 24-28, 1974, American University Field Staff, 1974, 
nr.4; Pratt, W., & Good, D., World Geography of petroleum, 
Princeton UP, Princeton, 1950; Rybczynski, T., (ed~) The 
·e·cortörriic·s· ·öf 'the· ·oil ·c·risis, MacMillan, 1976, 197 pp. TSell, C 
The' ·p·e·trore·um ·i:ndus·t·ry, London, Oxford UP, 1963; Turner, L., 
'Oil ·comp·a:nie·s· tri the· ·ïnte·rnat·iona:l s-ys·tem, Roy al Insti tute 
of international Affaire, Allen & Unwinn, London, 1978; 
Tugendhat, C., Oil, the big5est business, Eyre & Spottiswoode, 
London, 1968, 318 pp.; Van den Driessche, E., Petroleum, een 
historisch overzicht, in Van Bilsen A., (ed.) Suiker en 
·pet·röleum, naar de 4° wereldconferentie van handel en ontwik-
keling, UVOS, Gent, 1976; Vervliet, E., & Carton A., Welke 
crisis in de petroleumsector in De· Gids· op· 'Maa.t·s·chappelijk 
Gebied, n°13, okt.· 1978; International Labour Organisation, 
PetroTe"um ·comrrii't'tee, Record of the first session (L. A. febr. 
1947), Geneva, ILO, 1948; International Labour Organisation, 
Pe·tröleum Committee, General Report, 4° session, (The Hague, 
1952), Geneva, ILO, 1952; International Labour Organisation, 
Petröle·um ·committee, Gene ral Report, Recent events and 
developments in the petroleum industry, 5° session (Caracas 
1955), ILO, Geneva, 1955; International Labour Organisation, 
·pe·tröle·um ·corrirriittee, General Report, recent events and -
developments in the petroleumindustry, 8° session, Geneva, 
1973. 
Wat België betreft: 
ACV; .we·rkz"aamhe'de·n ·va:ri ·de· ·c·o'rrirriis·s·ie·. ·Ene·r· îe, ACV, 19 7 4; BPF, 
· De· 'BeTgis'che"·p·etr·oTe·umfe·de·rat·te·; ·1926-·19·~6, BPF, sept. 1967; 
BPF" 'De' 'BeTgi's'c'hè ·p'e'trole'unmiJve'rhe'id' BPF' 19 73; BPF' De 
B'elgis·che· ·p·e·tr·o'1e·umre·de·r·atte·; S0'6 ·ve·rJa:ardag, BPF, 19 76;BPF, 
De Belgische petroleumstatistieken, 1948-1971, BPF, 1972; 
. / .. 
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Basis hiervoor was enerzijds hun economische macht, nl. de 
controle door "de majors" van 80% van de produktie buiten de 
communistische landen, 70% va~ d~ raffinagecapaciteit en 50% 
van de tankertonnage (1} en de feitelijke economische afhanke-
lijkheid van de petroleum producerende landen van de royalties, 
hun betaald door de verschillende groepen. 
Ze was bovendien ook gesteund op een politiek correlarium, m;n. 
de politieke controle over de petroleumproducerende landen door 
de grootmachten en de nationale overheden van de petroleumconcerns 
die zich, voornamelijk na WO II, volledig bewust waren van de 
beslissende betekenis van de controle over olie. Aanvankelijk 
berustte dit op kolonialisme, later werd de politieke voogdij 
op meer onrechtstreekse wijze uitgeoefend. 
Wel kwamen er na de jaren '50, mede in het kader van het opkomend 
nationalisme in de petroleumproducerende landen, _kleine scheuren 
in de "gevestigde orde". De zeven maj ars, intussen uitgebreid 
met de Compagnie Française de Pétroles, die onder druk van de 
Franse regering eveneens een klein aandeel had kunnen verwerven 
in produktieventures, zoals de Aramco en de Iraq Petroleum Co, 
stonden als kartel niet meer alleen tegenover de petroleumpro-
ducerende landen. 
Enkele nieuwkomers waren komen opdagen; teneinde concessies te 
verkrijgen waren ze tot grotere toegevingen bereid, waardoor 
de monopolie-onderhandelingspositie van de majors lichtelijk 
werd verzwakt. 
Daarnaast waren er interne moeilijkheden, zoals de staatsgreep 
. / •. BPF, ·BeTgis·che· p·etrole'U:ms·tatis·t·ieken, 196 8-19 77, BPF, 19 78; 
CRISP, Le ·~e'dteu:r petrölier ·en Bel ·i~ue, C.H., n°639-64o-641, 
Brussel, 1 7 ; Minis erie van Economische Zaken en Energie, 
Organisatie van de petroleumsector in België, Brussel, juni 
1973; Mortelmans, K., De ·1nvloe·d van he·t 'Europ·e·e·s' ·ge·meen-
schapsr·e·cht· ·ap· he·t· Be·1gis'che· ·e·c·önömis·ch ·recht; Neels, L., 
Het overleg en controlecomité voor de petroleum, SEW, 1974, 
p.426; Neels, L., Ibramco, proeven van een evaluatie, De 
·Nie·uwe· ·Maand, sept. 1974; Overleg- en controlecomité vöör de 
petroleum, jaarverslagen 1975 en 1976; Van Goethem, K., De 
'Be·lgis'che· ·p·et·roTe"urrtrtiJve·rhe.id, enkele economische aspecten 
stencil, niet gepubliceerd, Brussel, 1966. 
( 1) Van Den Drie s's che , E. ; ·ö. ·c . , p . 19 9 • 
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van Mossad~gh in Iran in 1951, waaruit,. na zijn verdwijnen, een 
nationale ·ene~giemaats.chappij groeide, die van nu af de petroleum 
in eigendom had en verkocht aan de majors. 
Bovendien waren er ook de politieke moeilijkheden tussen Israel 
en de Arabische landen, die tot de eerste petroleumcrisis in 
1956 aanleiding gaven, en die meer algemeen de politieke voogdij 
bemoeilijkten en een kristallisatiepunt vormden voor het opkomende 
Arabisch nationalisme. 
Desalniettemin bleef de machtspositie van de majors gedurende 
deze periode vrij sterk : nog meer dan vroeger streefde men de 
onderlinge solidariteit na, waardoor men er in s·laagde het aan-
deel van de onafhankelijken zeer. gering te houden, en waardoor 
men er anderzijds in lukte de eventueel hogere royalties en be-
lastingen, opgelegd door de petroleumproducerende landen, te ver-
halen, ofwel rechtstreeks op de verbruiker, ofWel op de nationale 
moederlanden. Bovendien volgde men een politiek van diversifi-
catie van olie bevoorrading, waardoor de produktie achtereenvol-
gens werd aangevat of verhoogd in Algeriä, Libi~ en Nigeria. De 
beperkte aantasting m.a.w. van de machtspositie van de majors ver-
hinderde niet dat de petroleum nog steeds onbeperkt kon worden 
geproduceerd en dat de winst nog steeds voornamelijk werd gerea-
liseerd op de "upstream" nl. in de exploratie en produktie. 
Qok in de petroleumconsumerende landen blijft de marktpositie van 
de majors dominant tijdens deze periode. 
De beschikking over een onbeperkte hoeveelheid ruwe olie, de onder· 
linge marktafspraken en de controle over raffinage en marketing-
faciliteiten dro~gen bij tot de bestendiging van deze situatie. 
Ook hier nochtans wordt de monopbliepositie enigszins aangetast 
in de vijftiger jaren. 
Lagere barriers of entry door de toenemende aanwezigheid van 
nieuwe maatschappijen in de exploratie, daarnaast wijzigingen 
in de petroleumtechnologie en een daling van de investerings-
risico's in de marketing door de sterke stijging van de vraag, 
leidden tot ee·n stijgend marktaandeel van de nieuwkomers; dit 
zijn maatschappijen die niet behoren tot de zeven "majors", zoals 
105. 
bv. Petrofina, Getty Oil, Ame~ada Hess enz. 
De oversch~keli~g in ene~giebevoorrading van kolen naar petroleum, 
en dus bijgevolg de groeiende belangrijkheid van deze energie-
bron in termen van nationale veiligheid; de wens van de verschil-
lende nationale overheden hun onde~handelingspositie, vnl. inzake 
prijspolitiek, te versterken tegenover de internationale maatschap-
pij en, en tenslotte eventuele ideologische overwegingen, leidden 
eveneens tot de oprichting, in enkele petroleumproducerende landen, 
van nationale oliemaatschappijen, waaronder als belangrijkste voor-
beeld de ENI in Italië onder leiding van Mattei. Ondanks de be-
la~grijke toename van concurrerende ondernemingen blijft de 
machtspositie en vnl. de rendabiliteit van de "majors" vooralsnog 
vrij stevig tot het einde van de vijftiger jaren. Veel nieuw-
komers hebben immers pas het internationalisatieproces aangevangen, 
de grootste winstmarges worden nog steeds gerealiseerd op de 
"upstream" (de exploratie en produktie) daar waar de concurrentie 
zich voornamelijk afspeelde op de "downstream" (de marketing in 
de petroleumconsumerende landen) en vooral blijft de vr'aag nog 
steeds sterk stijgen. 
Deze sterke stijging van de vraag moet worden gezien in het licht 
van een veelheid van factoren; de heropbouw van West-Europa na 
WO II, de grotere mecanisatie in landbouw en industrie en de 
vervanging van steenkool door olie als belangrijkste energiebron, 
de belangrijkheid van petroleum voor het zich snel uitbreidende 
transportwezen, de overschakeling van kolen naar petroleum als 
verwarmingsbrandstof en de impact van de bewapeningswedloop op 
de vraag naar petroleum. 
De wereldproduktie, 250 miljoen ton voor WO II, stijgt naar 500 
miljoen ton in 1950 en tot 1000 miljoen ton in 1960. 
Een gelijkaardige trend is merkbaar in de uitbreiding van de 
raffinagecapaciteit. Deze uitbreiding was vooral in Europa bij-
zonder sterk. Verschillende factoren hebben daartoe bijgedragen: 
de veranderde .transportmogelijkheden (pijple~dingen en. grotere 
tankers) die eeri localisatie van de raffinaderijen in de nabij-
heid van consumptiecentra mogelijk maakte, de vrees zowel ten 
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aanzien van de produktie als raffin~ge. volledig afhankelijk te 
zijn van.landen wiens politieke stabiliteit niet volledig werd 
geacht, de bekommernis van de West-Europese landen om hun beta-
lingsbalans in evenwicht te brengen, de noodzakelijkheid beroep 
te kunnen doen op geschoolde arbeidskrachten in het licht van 
de toenemende complexiteit van het produktieproces, en tenslotte 
de wens door een localisatie van raffinaderijen bij te dragen 
tot verdere economische expansie, o.a. in functie van de geanti-
cipeerde groei van de petrochemische nijverheid. Tussen de 
jaren '49-'54 steeg de raffinage capaciteit van de West-Europese 
landen van 59 miljoen ton naar 91 miljoen ton tot 207 MT in 
1961. 
.. ' ... 
·19·4·9· .. .. ·i-954· . ... ·19"61 (in M. T.) 
Benelux 8,2 15,7 31,3 
Frankrijk 18,7 22,1 44,8 
Italië 8,1 13,8 43,6 
Verenigd Koninkrijk 19 '3 29,7 49,9 
Duitsland 4,7 9,7 39 
59,2 91,2 107' 7 
Bron: rapporten BIT, o.c. 
Het aantal raffinaderijen daarentegen daalde, tengevolge van 
technologische vernieuwin.gen die de bouw van grootschalige 
raffinaderijen e0onomisch en technisch rendabeler maakten. 
Localisatieplaatsen zijn vnl. de grote havenregio's en daarnaast, 
dank zij een snelle vooruitgang in de pijplijnen techniek, de 
belangrijkste consumptiecentra. 
De periode tot ongeveer 1960 vormt dus de bloeiperiode van de 
petroleumindi.:istr~e onder lei~i!lg van de internationale maatschap-
pij en. In een periode van een bijzonder snelle stijging van de 
vraag, blijft de ma-chtspositie van de grote petroleummaatschap-
pijen voorlopig behouden, en nog niet voldoende aangetast door 
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de petroleumproducerende landen enerzijds, de petroleumconsume-
rende landen en de nieuwkomers anderzijds. 
Parallel met de internationale ontwikkeling zijn we ook in België 
getuige van de bijzonder snelle expansie van de petroleumnijver-
heid. 
In het kader van de Belgische energieconsumptie neemt de petroleum· 
nijverheid een steeds belangrijker plaats in. Dit is te verklaren 
door de vermindering van de steenkoolproduktie en het kolenver-
bruik, de technische vooruitgang die het verbruik van petroleum-
deri vaten stimuleert, de ontwikkeling van het baanvervoer enz. 
In absolute cijfers stijgt het binnenlands verbruik van petroleum-
produkten van 1.433.000 Tin 1948 tot 7.269.000 Tin 1961, waarbij 
de stérkste stijgingen worden genoteerd voor de produkten stook-
olie, gasolie voor verwarming en autobenzines. 
In 1950 vertegenwoordigden petroleumprodukten slechts 9% van de 
totale Belgische energieconsumptie, een aandeel.dat in 1964 ge-
stegen was tot 40,6% zoals blijkt uit onderstaande tabel. 
Tabel 1. Evolutie van het aandeel van de petroleum en steenkool 


















B~on:· B~1s~~che pet~öle~~~t~ti~tiek~n~ 1948-1971, BPF, 1972, p.72. 
De gunstige ligging van Be~gië in het a~gemeen, en de fiscale 
en infrastructurele aanmoedigi~g van de Belgische overheid leid-
den tot een aanzienlijke uitbreiding van de raffinage capaciteit. 
108. 
Bel~ngrijk was de vestiging van twee ·nieuwe raffinaderij en in 
de nieuw.ingerichte industriezone în Antwerpen Noord: nl. de 
SIPB en ESSO. 
Zoals blijkt uit onderstaande tabel is de sterke oapaciteits-
toename van raffinaderijen in België eveneens het gevolg van de 
uitbreiding van de bestaande vestigingen. 
Tahel 2. Evolutie van de jaarlijkse capaciteit van de Belgische 






























































































































Bron: BPF, BeTgïs'che· ·pe·trölettms·ta:tistieken 1948-1972, Brussel, 
1972, p.o. 
Logischerwijze heeft de uitbreiding van de nationale raffinage 
capaciteit eveneens de import en exportstructuur van de Belgische 
petroleum beïnvloed, in die mate dat de invoer van hoofdzakelijk 
afgewerkte produkten in het begin van de jaren '50 wordt ver-
vangen door ruwe aardolie. In dit verband moet wel worden opge-
merkt dat lokale ·raffinaderij en nooit· uitsluitend op de Belgische 
markt gericht zijn geweest. 
109. 
Dit vloeit voort uit de produkti.estructuur van de petroleum, 
waarbij~ 'Ongeacht he't' pr~dukti,e1iroces', ~teeds een, gamma, van 
produkteri wordt geproduceerd, waardoor beperkte anomaliën tussen 
' - ' 
nationaal verbruik en nationale produktie onvermijdbaar zijn. 
Dit verklaart eveneens dat, ondanks het feit dat sinds 1954 de 
produktie van Belgische raffinaderijen hoger ligt dan het nationaal 
verb'ruik, in de nationale petroleumbalans het percentage van in-
gevoerde afgewerkte produkten slechts licht daalt. (1) Dit im-
pliceert eveneens dat, tengevolge van deze wetmatigheden van de 
produktiestructuur, de raffinagecapaciteit en haar aanwending 
deels moeten worden gezien in functie van de internationale vraag 
en niet louter in functie van de nationale vraag. 
De tewerkstelling tenslotte kent eveneens ,een aanzienlijke stijging 


























Bron: BPF, statistieken, 1972, p.56. 





















































(1} Het.percentage dat de ingevoerde afgewerkte produkten ver-
tegenwoordigen in de totale bevoorrading van België daalt 
doorheen die jaren en ondanks de sterk uitgebreide produktie-
capacitei t slechts van 33% naar ongeveer 25%. 
(Petroleumstatistieken BPF, o.c., eigen be~ekening). 
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Uit de cijfers blijkt da~ .de te~erkstellingsstiJgi~g niet pro-
portioneel beantwoordt aaI:1 de.capaciteitsstijging in de raffinage, 
die sinds 1948 ongeveer verviervoudigd is. De tewerkstelling 
daarentegen realiseert zich voornamelijk in de distributiesector, 
een onderdeel van de sector dat minder vatbaar is voor automati-
sering·, zowel wat de arbeiderstaken (vervoer) als de bedienden-
taken (administratie) betreft. 
Verschillende gebeurtenissen op economisch en politiek vlak hebben 
sinds het begin van de jaren •60 bijgedragen tot de afbrokkeling 
en ineenstorting van de "oude orde" en wijzigden fundamenteel de 
economische verhoudingen binnen de petroleumsector. 
In de eerste plaats was er de groei van olieexport vanuit de 
.Sovjet-Unie. De USSR, voor de revolutie belangrijkste petroleum-
producerend en exporterend land in de wereld, had nadien het 
binnenlands gebruik van petroleum prioritair gesteld. De nood 
echter aan buitenlandse deviezen, even~ls politieke motieven, 
leidden sinds 1955 tot een sterke verhoging van de export vanuit 
de Sovjet-Unie : van 3,3 MT in 1955 tot 19 MT in 1960 tot 50 MT 
in 1971. De nieuwe aanwezigheid van Sovjetolie op de wereldmarkt, 
hun aggressieve verovering van markten door prijsdiscriminatie 
en dumpingpraktijken leidde tot een sterke daling van de prijs, 
maakte grote hoeveelheden ruwe olie beschikbaar voor de onafhan-
kelijke maatschappijen, die tot dan toe waren geconfronteerd met 
een quasi-produktiemonopolie van de majors, en leidde tenslotte 
tot een gevoelige daling van de winstratio's. 
Anderzijds kwam ook langzaam een omwenteling op gang in de tradi-
tionele petroleumproducerende landen. In september 1960 werd 
te Bagdad de OPEC (Organization of Petroleum Exporting Countr.ies) 
opgericht. Aanvankelijk waren de doeleinden voornamelijk van 
financiële aard, m.n .. een verde~e ~ali!lg van de prij zen voorkomen 
en de inkomsten van.de producerende landen veilig stellen. De 
. . 
beperkte ·suksessen die werden_ geboekt resulteerden in een stabi-
lisatie van de prijs maar een controle op het niveau van produktie 
kon niet worden verwezenlijkt. Algemeen gezien immers was de 
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macht van de ·o~ganiza:.t~e beperkt, enerzijds bij_ gebrek aan soli-
dariteit van de producerende ·lande~,- die bi~na volled~g afhanke-
lijk waren van de oliefondsen, anderzijds tengevolge van de pro-
westerse houding van de meeste regimes. 
Het aan de macht komen van militante regimes in Irak, Algerië en 
Libië vormt bijgevolg een belangrijke wijziging. De juni-oorlog 
in 1967 tussen Israel en Egypte, en tengevolge hiervan de on-
verwachte sluiting van het Suezkanaal evenals de sluiting van de 
pijpleiding die Saoedi-Arabië met de Libanese havens verbindt, 
versterkt in aanzienlijke mate de machtspositie van de beide 
Middellandse zee-landen. 
Libië, dat vaak de enige bevoorradingsbron was voor onafhankelijke 
maatschappijen, en Algerië gaan over tot respectievelijk een 
sterke prijsstijging en nationalisatie. Deze wordt op de confe-
rentie van Caracas (9-12/12/1970) gevolgd door de and~~e landen. 
De grote omwenteling vindt echter plaats na de Jom Kippouroorlog 
in oktober 1973, waarbij enerzijds de producerende landen be-
sluiten over te gaan tot een produktiedaling van 15%, anderzijds 
de prijs verviervoudigen. 
De gevolgen hiervan zijn bijzonder belangrijk : werd de winst 
door de maatschappijen tot v66r de gebeurtenissen van 1970 vooral 
in het produktiestadium (de upstream) gerealiseerd, en was het 
zo dat de marketing aktiviteiten (de downstream) vnl. diende tot 
het afzetten, eventueel zelfs zonder winst, van een grondstof 
die overvloedig vloeide, dan betekende de nieuwe situatie een 
fundamentele omwenteling. Ten gevolge van zowel sterk gestegen 
prijzen, als een gedaalde vraag werden budgettaire beperkingen 
voor het downstreamgedeelte noodzakelijk en moest ook dit gedeelte 
van de petroleumbusiness worden omgebouwd tot een winstgevende 
aktiviteit. 
Ook in de petroleumconsumerende landen vond er vanaf de jaren 1 60 
een belangrijke evolutie plaats, m.n. de uitbreiding van de on-
afhankelijke maatschappijen._ 
Het overaanbod aan olie, dalende prijzen en een constant stijgende 
vraag brachten een sterke uitbreidi!lg mee van de onafhankelijke 
maatschappijen, zowel privé-maatschappijen als overheidsonderne-
mingen, in het begin van de zestiger jaren. Gevolg was dat sinds 
begin 1970 de concurrentiële voorwaarden,. waarin de verschillende 
l l 2 • 
maatschappijen moesten opereren, ste.e'ds .scherper werden, geplet 
als het ware tussen stij g~n~e ·eisen ~an de petroleumproducer€~ggen. 
dalende winsten in de upstream, gest~gen transportkosten, en 
groeiende concurrentie in de downstream. 
De recente OPEC maatregelen hadden eveneens sterke gevolgen voor 
de vraag naar petroleum. Tot 1973 was er een constante _stijging 
van de vraag met 8%, die voor bepaalde produkten zoals kerosine, 
. . 
naphta's en zware fuel olie nog veel hoger lag. De bijzonder 
sterke stijging van de grondstoffenprijs tengevolge van opeenvol-
. gende OPEC maatregelen en de daarmee gepaard gaande produktiebe-
perkingen veroorzaakten sinds 1973 voor het eerst een stabilisatie 
van de vraag. 
Het is duidelijk dat de ontwikkelingen in de raffinagesector 
parallel verliepen met de algemene evolutie. 
In de booming periode van 1955-1970 ~tellen we een bijzonder 
sterke uitbreiding vast van de raffinage cap~citeit, vnl. in 
West-Europa en Japan. 
Tabel. . 'Evolut·i'e· "van ·de· ·raffi'nage·c·ap·ac·ite·it ·in we·s·t-"Europa (in 
1962 19"67 1974 1978 
-
Benelux 32,5 56,4 138 148 
Frankrijk 46 86,2 157 174,2 
Italië 44,4 101, 6 173,1 205,5 
V.K. 53 100,4 135,8 151,3 
Duitsland 41,5 86,9 140,5 143,3 
217,5 431,5 744,4 823,5 
bron: EEG documenten, 0. c . .) 
M.T 
Tengevolge van de wijziging in transportmiddelen, waaronder reuze· 
tankers van 200·. 000 T en meer, verplaatst het zwaartepunt ~zich 
terug van inlandse raffinaderijen naar kustraffinaderijen. Dit 
. . 
gaat. gep~ard met de sti~ging van de gemiddelde omvang van de 
raffinaderijen. Deze toename staat niet alleen in functie van 
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gestegen consumptie_, maa_r is evenzee·r· een_ gevolg van besparingen 
te verwez.erilijkeri. door_ grootschal~gheid. 
Hieruit blijkt eveneens dat de technologische revolutie en het 
automatisatieproces in de raffinage seritor op een spectaculaire 
wijze is verlopen. Innovaties, zoals het gebruik van process 
registratie, automatische controle en in werking stellen van 
raffinage eenheden, meer efficient onderhoud, grotere product mix 
door vernieuwde fractionerings- en distillatiee.enheden maakten 
de oprichting van "large scale" raffinaderijen mogelijk en nood-
zakelijk. 
De onverwachte petroleumcrisis en mede tengevolge daarvan de 
daling van de vraag hebben internationaal en vnl. in West-Europa 
geresulteerd in een overcapaciteit van de bestaande raffinaderijen 
die bij een vergelijking tussen enerzijds de evolutie van de com-
munautaire vraag, van anderzijds de raffinagecapaciteit op com-
munautair vlak in 1977, evolueerde van 45 MT overcapaciteit in 
'73, tot 229 MT in '75 en 212 MT in 1977 (1). 
Was de bezettingsraad van de raffinaderijen in 1973 nog ongeveer 
80%, dan daalde deze in 1976 tot ongeveer 60% op Europees vlak. 
Dit is verklaarbaar door enerzijds de onverwachte vraagdaling, 
anderzijds het lange proces van investeringsplannen in de raffi-
nagesector, waar een termijn van 4 jaar is gelegen tussen de be-
slissing tot de uitbreiding van capaciteit in functie van een 
geanticipeerde vraag en de uiteindelijke operationele werking 
van een raffinaderîj. 
In het licht van de huidige overcapaciteit stelde o.a. de 
Commissie van de E.G. voor, de totale raffinagecapaciteit in de 
Gemeenschap met 140 M.T. te verminderen. Begin 1979 bleek reeds 
80 M.T. raffinagecapaciteit tijdelijk of definitief buiten ge-
bruik te zijn genomen in de gemeenschap. (2) 
De crisis in de petroleumsector lijkt zich nog steeds te besten-
digen in het licht van verschillende factoren : de voortdurende 
( 1) EEG Direktoraat Energie,· Bïlan ·e·t' 'St'ru:c·t't1r·e· ·du ·r·a:rfiriage 
. ·comniU:na'lit'·ai"re, COM/ENER/22/77-F (8 juli. 1977).;. en EEG,Communi· 
cation de .. la. Commission au Conseil," ·.A:p·p·roc·he ·c·omnitiriaU:t'aire de: 
· ·p·r·ob'lè'me·s' ·du: ·raffinage· ·dans· ·1a: ·c·öninitinau:té, COM ( 77) 71 ( 1 7. 3. 7 
(2) EEG, Communication de la Commission au Conseil, Approche 
. / .. 
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insta~iliteit in de b~voorradingsregio 's., "de ·s~ee"ds stijgende 
prijzen van de ruwe petroleum, de trage hèropleving van de vraag, 
. . . 
de heroplevende concurrentie van alternatieve energiebronnen, 
zoals steenkool, kernenergie en aardgas. 
Besluitend kunnen we dus vaststellen dat de petroleumindustrie 
tijdens deze laatste periode een zeer belangrijke transformatie 
onderging, waarbij de politieke en economische steunpunten van 
de "oude orde" zowel in de petroleumproducerende als petroleum 
consumerende landen fundamenteel werd gewijzigd. Het resultaat 
was het einde van de hegemonie van de majors, een sterke daling 
van de controle en de rendabiliteit van de upstream activiteiten, 
scherpere concurrentiële verhoudingen en toenemende overheids-· 
controle in de downstream, en tenslotte sinds 1973, een stabili-
satie van de vraag, wat leidde tot het probleem van de overcapa-
citeit van raffinaderijen. 
b. België 
Ook in België maakte de petroleumindustrie gedurende deze laatste 
periode een belangrijke evolutie door. 
In de eerste plaats breidde gedurende deze periode de nationale 
raffinage capaciteit gevoélig uit, door de vestiging van nieuwe 
ondernemingen, zoals Texaco te Gent en Chevron te Feluy, en de 
uitbreiding en vernieuwing van reeds bestaande raffinaderijen, 
waardoor o.a. S.I.B.P. de tweede grootste raffinaderij van 
West-Europa wordt . 
. I. · .'c'öniniuna:-u:t··a:-i're· 'de's' ·p·ro'b'Ième·s· ·du. ·ra:-f·fináge· ;dans· ·1a: ·c·ö:rrtrriU:nauté ~ 
Com (77)71 (17.3.77}; EEG, Dir~ctoraat Energie,· Pdli'ti~ue 
·corriniurta:uta:i:re· 'du ·r·~fffinage ~ COM/ENER/ 7 8/ 3 ( 12 .1. 78) 
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ALBA- ALBA- ABP ESSO RBP SIBP SHELL TEXACO CHEVRON TOTAAJ 
...... TRO.S .. z .TRO.S .. N ............... ·. '. .. · ............ . . . . . . . . . . 
1963 850 100 2350 1350 9000 220 
1967 1050 2250 40 4730 2400 14000 540 
1968 1050 2250 40 4730 2400 14000 540 5500 
1971 1750 3200 40 4730 5000 15500 540 5625 
1972 3500 40 4730 5000 16200 544 7270 5000 
1973 3500 40 4730 5000 17000 544· 7270 5000 
1974 5000 40 4730 5000 17000 544 7270 5000 
1975 5000 40 4730 5000 17000 544 9370 7000 
1976 5000 40 12000 5000 17000 544 9370 7000 
1977 5000 40 12000 5000 17000 544 9370 7000 
Bron: BPF, BeTgis·che· pe·troTeumst·at·is·tieken, 1968-1977, p. 9. 
Uit deze tabel blijkt eveneens dat de raffinagecapaciteit in 
België stelselmatig werd verhoogd, zelfs na de petroleumcrisis 











de weerslag van de petroleumcrisis in België niet voelbaar was. 
Integendeel, gelijkmatig met de uitbreiding van de capaciteit 
daalde sinds 1973 de capaciteitsbenuttiging, d.i. de verhouding 
tussen de werkelijke produktie en de theoretische capaciteit. 
Bereikte de aanwendingsgra2d, doorheen de periode '60~'73 een 
gemiddelde van 80 ä 85%, dan daalde deze na 1973 tot 60% en zelfs 
50% in 1976 (1). 
Enerzijds stellen we dus sinds 1973 een daling vast (met uitzonde· 
ring van 1977) van de in bewerking gestelde ruwe aardolie, ander-
zijds een verhoging van de in gebruik genomen produktiecapaciteit 
De verhoging van de produktiecapaciteit ondanks een dalende 
vraag is vooral verklaarbaar door de reeds vermelde tijdspanne 
( 1) Zie BPF; BeTgis·che' ·p·etröle'tims·t·at·is't'iek·en, 196 8-19 77, p .10. 
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van 5 jaar die ~ich bevindt tussen de investe~i~gsplanning en 
de operationaliteit van de gep.lande investering. Zo werd ons 
in concreto bij een onderneming meegedeeld dat het point of no 
return bij de bouw ·van de nieuwe raffinaderij was bereikt in 
één week v6ör de omvang en de weerslag van de petroleumcrisis 
in 1973 duidelijk werd. 
De daling van de in bewerking gestelde ruwe aardolie is logischer-
wijze verklaarbaar door een daling van de vraag en van het ver-
bruik. Deze daling van het verbruik moet echter in Europees 
verband gezien worden, in het kader van de internationale bindinge1 
van de raffinaderijen en de multi-gamma produktiestruktuur van 
de raffinaderijen. Enerzijds immers overtreft de capaciteit van 
de raffinaderijen duidelijk de behoefte van het binnenlands ver-
bruik en wordt een aanzienlijk deel van het totaal aantal afge-
werkte produkten uitgevoerd, anderzijds wordt ook een aanzienlijk 
aantal afgewerkte produkten ingevoerd, tengevolge van interna-
tionale contracten tussen raffinaderijen en distributieonderneming, 
van eenzelfde groep. 
De hiernavolgende grafieken verduidelijken het internationaal 




de la Belgique en 1977 
en milliers de tonnes 
Aardolle·balans 
van België in 1977 
in duizend ton 
. 
Pertes de raffinage et auto· 
consommation des raffinerles 
Raffinageverlies en zelf-verbruik 
der raffinaderijen 
1.845 
Productlon de produits finls : 
Produktle van afgewerkte 
p1odul<ten : 
·Essence auto· Autobenzine 14,7 % 
Gas-diesel oil • Gasdiesel olie 33,3 % 
Fuel-oil résiduel et brai : 36,6 % 
Residuele aardolie en aardpek 
Autres produits énergétiques : 7,0 % 
.Andere energieprodukten 
Produits non-énergétiques : 8,4 % 










lmportations de pétrole brut 
et de produits lntermédiaires : 
Invoer van aardolie en van 
tussenprodukten : 
Origine du pétrole brut 
7, 1 % Afrique 
0,6 % Hémisphère Occidental 
86,9 % Moyen Orient 
5,4 % Autres pays 
Oorsprong van de aardolie 
7,1% Afrika 
0,6% Westelijk Halfrond 
86,9% Midden Oosten 
5,4 % Andere landen 
Mise en muvre de pétrole brut 
et de prodults lntermédiaires 
Verwerkte aardolie 
en tussenprodukten 
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lmportations de produits 
flnis 
Invoer van afgewerkte ,, 
produkten /, o. ~ c .. t~ 
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Llvraisons à la consommation lntérieure: 
Leveringen aan het binnenlands verbruik : 
Essence auto • Autobenzine 13, 7 % 
Gasoil routier · Gasolie voertuigen 6,0 % 
Gasoil autres usages et Fuel-oil 
léger : 34, 1 % 
Gasolie andere aanwendingen en lichte 
stookolie 
Fuel-oil résiduel et brai: 31,4% 
Residuele stookolie en aardpek 
Autres produits énergétiques: 4,5% 
Andere energieprodukten 
Produits non-énergétiques: 10,3% 
Niet-energieprodukten 
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Dat bétekent .dus ook dat .de ·raffinagecapaciteit en produktie 
duidelijk niet allee"ri worden bepaald door bewegingen op binnen-
landse markt, maar zoals blijkt uit de voorgaande. grafiek, voor 
een aanzienlijk deel in functie staan van buitenl:andse evoluties. 
In deze periode ZlJn we eveneens getuige van belangrijke WlJZl-
gingen in het eigendomspatroon van de Belgische raffinaderijen. 
Albatros, tot 1971 gecontroleerd door een aantal Belgische en 
buitenlandse financiële groepen, wordt overgenomen door Wintershal 
AG, een Duitse petroleumonderneming op zijn beurt gecontroleerd 
door BASF AG. Later wordt Albatros nog overgenomen door een in 
Duitsland gevestigde niet geïntegreerde onderneming van Libanese 
oorsprong MABANAFT. 
REP anderzijds, tot 1963 gecontroleerd door private Belgische en 
Amerikaanse investeerders, werd overgenomen door een onafhankelijH 
Ameri~aanse onderneming Signal Oil, en in 1968 doorverkocht aan 
Occidental Petroleum, dat eind 1978 overgaat tot de sluiting van 
de onderneming. Later neemt de Amerikaanse Coastal State Gas 
Corporation de onderneming en een deel van het vroeger tewerk-
gesteld personeel over. 
De internationalisatie van de raffinagesector zet zich dus ook 
naar eigendomsstructuur, in versnelde mate voort. 
~~1g!~sh~-g~1~~gËg 
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De ste.rke ·toename van capaciteit,. verbruik en produktie zijn 
nochtans niet. ger·eflecteerd in een toename van de tewerkstelling. 
·Tabel. · ·Te'we"rk-s't'e'Tiïn:g ·in. 'de· ·p·e·troTe'tüns·e·ktor - Bron N.I.S. 
. . . . . . .Raf finade.rij.e.n . . . . . . .Ande.re. .die.ns.t.e.n . Totaal 
. . . . . . .B.e.die.nde.n .Ar.b.e.ide.r.s. . .Be.dienden _,Ar.b.e.ide.rs. . .Be.dienden .Arb e.i de rs 
1960 4.562 5.178 
1961 817 1.566 3.881 3.575 4.698 5 ·. 141 
1962 832 1.564 3. 886 3.526 4.718 5.090 
1963 823 1.526 3. 983 3.616 4.806 5.142· 
1964 775 1.420 4.164 3.776 4.939 5.196 
1965 789 1. 383 4.265 3.641 5.054 5.024 
1966 818 1.404 4.509 3.505 5.327 4.909 
1967 861 1.388 4.649 3.577 5.510 4.965 
1968 1.016 1.630 4.862 3.496 5.878 5.126 
1969 975 1. 60 8 4.995 3.556 5.970 5.164 
1970 985 1.627 5.229 3.643 6.214 5.270 
1971 1.144 1.759 5.361 3.608 6.505 5.367 
1972 1.175 1.765 5.176 3.535 6.351 5.300 
1973 1.192 1.750 4.905 3.417 6.097 5.167 
1974 1.222 1.702 4.718 3.375 5.940 5.077 
1975 1.232 1.658 4.599 3.217 5.831 4.875 
1976 1.228 1.619 4.337 3.218 5.565 4.837 
1977 1.237 1.660 4.252 3.011 5.489 4.671 
1978 1.118 1.453 4.105 2.830 5.223 4.283 
Bron: N.I.S. 
Dit is verklaarbaar door de hoge graad van automatisatie, vnl. in 
de nieuwe of vernieuwde raffinaderijen, evenals, sinds het begin 
van de 70er jaren, de sterke bespari~gen op manpower, door het 
nastreven van polyvanlentie bij onderhoudsdiensten, en tenslotte 
. . . . . 
moet eveneens in dit kader reeds wO:rdeh ver"N'·e·zeri naar de proble-
matiek van he't werk aan derden. 
123. 
Merken we trouwens op dat de înternationale petroleumcrisis, en 
meer be.paald het· .overschöt aan ra~fin~gecapaci teit, dat in Europa 
werd vastgesteld, ook de Belgische raffinaderijen dreigt te af-
fecteren, en de basis vormt voor de zeer recente geruchten over 
. . . 
de nakende afbouw en sluiting van enkele raffinaderijen. 
Ook in de distributie wordt de toename van het verbruik niet 
gereflecteerd in een toename van de tewerkstelling. De technolo-
- gische evolutie zet zich immers ook door in deze sector, waarbij 
o.a. moet worden vermeld de ingebruikname van pijplijnen voor 
afgewerkte produkten, een uitbreiding van de tonnemaat voor 
lichters en de belangrijke toename van de tonnemaat van vracht-
wagens. 
Anderzijds stellen we de opkomst vast van verschillende onafhan-
kelijke maatschappijen, en stelt zich in de distributiesector 
zeer scherp het probleem van werk aan derden. 
Bes·luit 
Dit overzicht heeft onze aandacht gevestigd op een aantal belang-
rijke kenmerken van de sector op economisch vlak, die het karakter 
van arbeidsverhoudingen in de petroleumindustrie op bijzondere 
wijze kunnen bepalen. 
Wat de structuurkenmerken van de petroleumindustrie betreft denker 
we in de eerste plaats aan de vertikale integratie die deze in- ~ 
dustrie kenmerkt. Dit betekent dat de meeste ondernemingen de 
petroleumactiviteiten controleren van de bron tot de verbruiker 
en dat bijgevolg de rendabiliteit van elke produktiefase niet 
alleen een op zichzelf staand gegeven, maar deels moet worden 
geïnterpreteerd en beoordeeld in functie van de andere produktie-
fasen, die als geheel de rendabiliteit, kosten structuur en in-
komstenstructuur van de onderneming bepalen. Ander belangrijk 
kenmerk is dat deze verticaliteit internationaal is, en dat het 
bovendien om een verticaliteit gaat van een eenvormig product, 
waarvan de_productie_ geschiedt langs vele pa~allelle productie-
lijnen. Met andere woorden, de lijnen van verticale integratie 
. . . 
zijn veelvuldig en bij gevo;tg behoren interne mogelijkheden tot 
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s.ubsti.tutie van produkti.e, mede te~gevo~ge ·van de internationale 
spreiding van produktieactiviteiteri, de ·eenvormige aard van het 
product eri de gemakkelijkheid van transport, tot de mogelijkheden. 
Andere belangrijke kenmerken van de industrie zijn, naast de con-
stante stijging van de vraag, vnl. de inelasticiteit en quasi niet 
substitueerbaarheid van de vraag naar petroleum en het bijzonder 
grote belang van het petroleumproduct voor de nationale economieën 
en de nationale veiligheid. Daaruit volgt de constante potentiali-
teit of eventualiteit van een overheidsoptreden in de economische 
organisatie van de sector, of zeker en vast, de gewettigde be-
kommernis van de overheid voor het economische en sociale gebeuren 
in een dergelijke vitale sector. 
Daarnaast moet ook worden gewezen op de hoge graad van concentra-
tie : de sector, die vnl. is samengesteld uit reuzegrote onder-
nemingen. Deze worden ook gekenmerkt door een zeer hoge graad 
van kapitaalsintensiviteit. Dit is gereflecteerd in de lage te-
werkstellingscijfers, het kleine aandeel van arbeidskost in de 
totale investeringskost en de hoge graad van automatisatie. 
Vanuit historisch standpunt hebben we drie periodes onderscheiden. 
De eerste periode werd omschreven als de ontwikkelingsfase van 
de petroleum. Op internationaal vlak werd deze gekenmerkt door 
een snelle groei, internationalisatie en concentratie. Op natio-
naal vlak realiseerde deze groei zich eerder bescheiden. In deze 
eerste periode van petroleumactiviteiten zijn er in België dus 
vnl. enkele distributieondernemingen we~kzaam, die met beperkte 
marketingaktiviteiten,uitgevoerd door hoofdzakelijk ongeschoold 
personeel, een eerder marginale plaats bezetten in de Belgische 
energiesektor. Wel is opmerkelijk dat deze sector van bij de 
aanvang gedomineerd wordt door internationale ondernemingen, 
blijkbaar echter niet rechtstreeks, vermits het management in 
handen bleef van de eerste Belgische eigenaa:..,.,s, en de interna-
tionale bindingen vnl. de vorm van kapitaalsbindingen en toe-
leveringscontracten aannamen. 
De tweede periode ~erd algemeen gekarakterise~rd als de bloei-
. . . 
periode van de înternationale petroleumindustrfe, onder hegemonie 
. . . . . . 
van de internationale kartels. De oligopolitisc~e positie van 
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de majors was gebasee·rd op hun dominante. ·positie in de raffinage 
en distribU:ties"ector, maar vooral op de bijna onbeperkte econo-
mische en onrecht.streekse politieke controle uitgeoefend over 
de verschillende bevoorradingsregio's. Ook op het nationale vlak 
kent de petroleumindustrie een gouden tijd. Als filialen van 
de grote ondernemingen hebben ze enerzijds toegang tot een grond-
stof, die vrijwel onbeperkt en tegen een lage prijs kan worden 
aangeboord in de petroleumlanden, en die anderzijds, in de ex-
panderende naoorlogse economieën, een bijzonder snelle vraag-
stijging kent en zeer belangrijk wordt als energiebron. De 
concurrentievoorwaarden zijn van die aard dat zowel de toegang 
tot de grondstof: als de marketing ervan beperkt blijft tot een 
vrij klein gezelschap van grot~ ondernemingen. 
Er doen zich dus enorme groeimogelijkheden voor, die zich o.a. 
later vertalen in de snelle uitbreiding van de toenmalige aktieve 
petroleumondernemingen, in het bijzonder op het vlak van de raf-
finage, waar de produktiecapaciteit in een periode van 12 jaar 
verviervoudigd~ Dit heeft dus ook een weerslag op de tewerkstel-
ling. Het niveau van tewerkstelling in de Belgische petroleum-
industrie neemt gevoelig toe, weliswaar niet in evenredigheid 
met de groei op andere terreinen. De kwaliteit van de tewerk-
stelling wordt eveneens beïnvloedt. Dit is vnl. een gevolg van 
de toenemende raffinageaktiviteit in België, waardoor de petroleum 
sector een sector wordt met hoofdzakelijk geschoold personeel. 
De belangrijkste omwentelingen in de petroleumindustrie·hebben 
zich voorgedaan gedurende de laatste periode. Belangrijke po-
litieke en economische gebe~rtenissen, zoals de opk~mst van de 
onafhankelijke oliemaatschappijen, onstaan van de OPEC, en toe-
nemende overheidsinterventie schudden de traditionele organizatie 
van de petroleummarkt dooreen. 
Deze factoren, evenals de internationale economische krisis die 
zich aftekent sinds 1973, hebben een sterke weerslag gehad op de 
petroleumindustrie. De kostenstructuur van de exploratie en de 
produktie in de bevoorradi~gsregio's werd verzwaard en politieke 
factoren reduceerden de vroeger gu~st~ge winstperspectieven in 
de upstream. In de petroleumconsumerende landen (de downstream) 
worden de concurrentievoorwaarden eveneens aanzienlijk gewijzigd 
en deed zich een stabilisatie voor van de vraag. Deze elementen 
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lij ken het einde ·te marke~eri van de hegemonie van de "majors", 
confronteerden trouwens de volledige petroleumindustrie met aan-
zienlijke problemen, en lijken trouwens voor vele ondernemingen 
een verdere stimulans tot diversifiëring van hun aktiviteiten. 
. . 
Logischerwijze hebben voormelde internationale evenementen ook 
de Belgische petroleumindustrie beïnvloedt. Voor de krisis stel-
len we dus nog een sterke expansie vast van de raffinagecapaci-
teit in België en van de consumptie van petroleumprodukten. 
De omstandigheden waaronder de Belgische petroleumindustrie 
functioneert zijn desalniettemin gewijzigd. In de distributie-
sector begint zich een scherpe concurentiestrijd af te spelen 
tussen de verschillende ondernemingen, en in de raffinagesector 
leiden de hogere investeringsbedragen en de verdere internationa-
lisatie van petroleumaktiviteiten tot een nauwere inschakeling 
van de Belgische onderneming in hun respectievelijke moedermaat-
schappij en. 
Het is echter vooral sinds 1975 dat de economische krisis ook 
in deze sector voelbaar wordt. Dit blijkt uit de zeer lage 
capaciteitsbenuttiging in de raffinaderijen, de verhevigde con-
currentieslag tussen de distributieondernemingen en de toenemende 
financiële moeilijkheden van de ondernemingen. 
De tewerkstelling, die reeds v66r de krisis stabiel bleef en 
zelfs licht daalde, blijkt later in ernstig gevaar wanneer een 
raffinaderij wordt gesloten en geruchten over verdere sluitingen 
in de raffinagesector hardnekkig blijven de ronde doen. 
Niet alleen Dunlop (1), maar ook Sayles (2), Woodward (3) en 
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arbeidsverhoudingen. Een korte be.spreking van de ·technologische 
kenmerken van de ·petroleumindustrie, en de wïj ze waarop het pro-
duktieproces verloopt, mag bijgevo~g niet ontbreken bij een over-
zicht van de verschillende erivironmeritele variabelen binnen de-
welke arbeidsverhoudingen zich realiseren. We willen hierbij 
aandacht besteden aan enerzijds de raffinage, anderzijds de 
. -
distributie aan verbruiker, de twee deêlaktiviteiten die in België 
worden uitgevoerd. 
Herinneren we eraan dat beide deelaktiviteiten zich op het einde 
van de zogenaamde petroleumstroom bevinden, respectievelijk na 
de exploratie, de produktie of winning van ruwe olie, en het 
vervoer, allen aktiviteiten die buiten België worden uitgeoefend 
tengevolge van de afwezigheid van petroleumlagen in België. 
1 . ·De· ·raffinage 
Een petroleumraffinaderij bestaat vnl. uit fabricage installaties 
en stockagereservoirs, met daarnaast hulpeenheden voor de produkti 
van energie ~n het onderhoud van de installaties. Meestal zijn 
.ze neergeplant in nieuwe industrieterreinen in de nabijheid van 
belangrijke waterwegen; opvallend is de bij zonder grote opper-
vlakte die het totale complex inneemt en dat meestal verschil-
lende hectaren beslaat. De gloable aktiviteit van een raffina-
derij bestaat erin ruwe petroleum om te vormen tot verbruikbare 
derivaten. Aardolie, zoals ze uit de grond komt, is immers geen 
welbepaalde stof, maar een mengsel van verschillende produkten, 
waarvan de samenstelling bovendien varieert naargelang de her-
komst van de ruwe olie. 
Alhoewel het produktieproces in concreto per onderneming bepaalde 
verschillen vertoont, kan de raffinageaktiviteit algemeen als 
volgt worden omschreven. 
De ruwe olie wordt vanuit de tankers in de opslagtanks voor ruwe 
olie gepompt. Van daaruit_ gaat de ruwe· olie naar de distillatie 
eenheid, waar zij een distillatieproces ondergaat; de verhitte 
olie wordt in een fraktioneerkolom gestuwd waardoor de verschil-
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lende bestan~delen naarm~te. hun vl.ucht"ighei.dsgraad worden geschei-
den, ui te inde lijk re sul teren in ee·n. gamma produkte·n, gaande van 
zware residu's (asfalt, bitumen) tot gassen. Daar de thermische 
distillatie echter een te_ ~e:i:in~ percentage kwaliteitsprodukten 
oplevert, worden de z~aardere bestanddelen naar de katalytische 
kraakinstallatie afgevoerd waar zij, door middel van een kataly-
sator worden "gekraakt", dwz. het molekuulgewicht wordt geredu-
ceerd, zodat opnieuw een hoeveelheid lichtere produkten wordt 
gevormd. De reforming heeft tot doel een aantal produkten 
(benzine) een hoger octaangehalte te verlenen, wat dan verder ge-
beurt door de koolwaterstoffen structuurwijzigingen te doen onder-
. gaan. 
Naast deze hoofdbewerkingen moeten nog een aantal bijkomende of 
tussenbewerkingen worden vermeld, zoals de powerforming (een 
verder opdrijven van het octaangetal), de polymerisatie (het pro-
duceren van benzine uit gassen), de ontzwaveling van bepaalde 
produkten enz. 
De afgewerkte produkten worden in opslagtanks gestockeerd van 
waaruit ze per schip, trein of vrachtwegen naar de verbruiker 
worden vervoerd (de distributie). 
Enkele factoren eigen aan het produktieproces moeten s·peciaal 
worden benadrukt : de complexiteit van het produktie apparaat en 
het produktieproces, en de hoge graad van automatisatie. Dit 
houdt in dat alle produktieverrichtingen door de -machine dienen 
te worden verricht en direkte menselijke tussenkomst in de pro-
duktie onmogelijk en niet bestaande is. 
Eveneens moet worden opgemerkt dat de produktie continu verloopt, 
zowel in funkt.ie van economische als technische noodwendigheden. 
Specifiek bedoelen we de bijzonder hoge kapitaalsinvesteringen 
in machines, en technische aspekten, die vereisen dat bestendig 
hoge temperaturen worden behouden. Een niet gepland stilleggen 
van de raffinaderij is bijgevolg een bijzonder dure operatie -
waarvan de kost tientallen miljoenen bedraagt en die bovendien 
een aantal gevaren voor veiligheid met zich meebrengt. 
Vermelden we· e·veneens dat sommige raffinaderj en een "bottling 
plant" hebben waar metalen flessen worden gevuld met vloeibaar 
. gas. Het produktieproces verschilt ·aanzienlijk van de rest van 
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de raffinaderij, en: is vnl. gemec·anisee.rd, waarbij dus vrij veel 
handenarbeid blijft bestaan. 
De arbeidstaak in de produktieafdelingen van de raffinaderijen 
bestaat vnl. uit toezichtsarbeid. Deze bestaat uit de kontrole 
en eventueel regeling van het produktieproces en het produktie-
apparaat. Het proces wordt gekontroleerd via grote kontrole-
borden die in de kontrolekamer staan opgesteld, en waarop alle 
bewerkingen die het produkt ondergaat en alle standen van het 
produktieapparaat werden aangeduid. Afwijkingen t.o.v. de voor-
afbepaalde normen worden gewoonlijk· door_ de feedback informatie 
. gecorrigeerd. 
Eveneens moeten we opmerken dat er de kontrolekamers niet gecen-
traliseerd zijn voor de hele raffinaderij, maar gedecentraliseerd 
zijn per eenheid, waardoor de arbeid vaak plaatsvindt in fysisch 
vrij geïsoleerde omstandigheden. 
De toezichtarbeid eist een degelijke kennis van het productie-
p~oces en produktieapparaat, vermits vrij regelmatig controle en 
eventueel bijschakeling van de automatische werking moet worden 
uitgevoerd. Toch is de automatisatie in deze sector bijzonder 
snel geweest, met als resultaat dat een volledige eenheid nu 
wordt bediend door een ploeg van 4 mensen. 
Alhoewel de exacte titulatuur en taakinhoud verschilt per bedrijf, 
onderscheidt men normaal in de produktie volgende funkties : 
operator, (meestergast superviseert de eenheid), hulpoperator 
(ter kontrole van het produktieapparaat buiten de kontrolekamer), 
control baardman (kontrole van het kontrolebord) en stoker pompist 
ter supervisie van ovens en pompen. 
Een tweede zeer belangrijke funktie in de raffinaderijen is de 
onderhoudsdienst. De installaties moeten immers permanent in 
een goede staat verkeren en het mogelijk maken de produktie 
continu aan de gang te houden. 
Hiertoe beschikken ~lle raffinad~~ijen over een zeer ui~gebreide 
onderhoudsdienst, met een persone~l dat vaak hoger ligt dan het 
. . . 
totale produktiepersoneel. Hun taak bestaat in het normale 
onderhoud van de raffinaderijen, te onderscheiden van het "grote 
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onderhoud of de jaarlijkse shutdown, waarbij de he.le raffinaderij 
wordt stilgelegd eri waarbij, met de hulp van contractors of niet 
tot het vaste ·pers onee 1 ".an de ~nderneming behorende vaklui, een 
jaarlijkse volledige onderhoudsbeurt of roundabout de raffinaderij 
wordt uitgevoerd. 
De normale onderhoudsdienst, zoals dus reeds gezegd, wordt uit-
gevoerd door gespecialiseerd personeel van de onderneming : 
lassers, draaiers, frezers, pijpfitters:;· metsers, schrijnwerkers, 
enz. Hun taak is vaak technisch zeer gespecialiseerd, te ver-
gelijken met craft werk of maatwerk in de metaalondernemingen, 
en wordt uitgevoerd in de centrale werkplaats. 
Ook hier heeft de technologische vooruitgang vernieuwde eisen 
meegebracht, m.n. een constante aanpassing van de onderhouds-
arbeiders aan de gevoerde technieken op ondernemingsvlak zoals 
nieuwe controletoestellen, pompen, enz. 
Eveneens wordt gepoogd, in het kader van budgetaire beperkingen, 
de parcellisatie van de taken van de onderhoudsdienst - die be-
stond in het kader van de traditie van de "crafts2;1en" - in te 
perken door een streven naar polyvalentie. Hierbij worden on-
derhoudsmensen aangemoedigd tot het aanleren van meerdere tech-
nische bekwaamheden, waardoor een onderbenuttiging wordt ver-
hinderd. Het is o.a. t.a.v. deze aktiviteiten dat zich het pro-
bleem stelt van werk aan derden. 
Op zeer beperkte schaal wordt nog laag geschoolde arbeid in raf-
finaderij en, m.n. in de reeds vermelde bottling plant, en bij het 
laden en lassen van afgewerkte produktie o.a. van het aan- en 
loskoppelen van slangen, enz. 
Buiten de superviserende taken in de produktie en onderhoud is 
er op elke raffinaderij nog een omvangrijk bediendenbestand werk-
zaam in de administratie en laboratoria, waar permanente steek-
proeven worden uitgevoerd t.a.v. de kwaliteit van de produkten. 
In deze ·par?-graaf zullen we kort het stadium in de petroleumakti-
viteit beschrijven dat er vnl. in bestaat afgewerkte produkten 
te leveren aan de verbruiker. 
I 3 I • 
Ter verduidelijkip.g zul~en we vo·oreer.st .een kort ov~rz.icht geven 
van de ·verschillende subni.arkten in petroletimprodukten. 
In de eerste plaats benzine (16% van het intern verbruik). Deze 
wordt verkocht. door gar?-ges, enz. waarvan het personeel meestal 
of zelfstandig is, of als gerant, het statuut van zelfstandige 
heeft; deze personeelsleden maken bijgevolg geen deel van het 
personeel der petroleumondernemingen en zal dus niet worden be-
studeerd. 
De belangrijkste submarkt wordt gevormd door de sector "combusti-
b les", totaal 69% van het binnenlands verbruik. Ongeveer 50% 
hiervan wordt gevormd door de sector huisbrandstof, een subsector 
die eveneens vnl. in handen is van onafhankelijke verdelers. 
De sector zware fuelolie daarentegen wordt bijna volledig beheerst 
door de grote maatschappijen, evenals de eerder onbelangrijke 
deelmarkten GLP en oliën. 
Uit deze bemerkingen volgt dus dat de distributieaktiviteiten van 
de· grote maatschappijen vooral bestaat in, wat betreft benzine, 
het vervoer van benzine naar de pompen; wat betreft huisbrandolie, 
het vervoer van olie naar de onafhankelijke verdelers. Recht-
streekse verkoopsaktiviteiten aan verbruiker worden dus vnl. uit-
gevoerd in de sector zware fuel. Het gaat echter ook in deze 
sector niet om detailverkoop, maar eerder om groothandel, t.g.v. 
het beperkt aantal klanten, nl. vnl. de industrie. 
Nu de structuur van de distributie duidelijker is afgelijnd 
wordt de inhoud van de taken in de distributie duidelijker. 
Deze omvatten dus enerzijds vnl. de promotie van verkoop, uit-
gevoerd door een omvangrijk bestand van bedienden en handelsver-
tegenwoordigers; anderzijds het vervoer van afgewerkte produkten, 
eerst naar depots, gelegen nabij de grote steden, en vandaar naar 
de verkoopspunten. 
Gèbruikte vervoermiddelen zijn, in volgorde van belangrijkheid, 
spoor, vrachtwagen, lichter en pijplijn voor afgewerkte produkten, 
Deze subsector is duidelijk de meest arbeidsintensieve in het 
. geheel van petroleumaktiviteiten, met een tewerkstelling van meer 
dan 50%. van de totale tewerkstelling in de sector. ~et is dus 
ook vnl. dank zij de 'ligging van de depots, dat de tewerkstelling 
ondanks de concentratie in het Antwerpse, een bepaalde regionale 
spreiding kent~ 
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Vermits het hier gaat om arbe.id die zonder veel problemen kan 
worden uitbes·tee·d aan transportmaatschappij eri, stelt zich in 
deze subsector he·t probleem van het. werk aan derden het scherpst. 
. . . . 
De technologische evolutie heeft ook in deze sector een bepaalde 
impact, zij het wel in mindere mate : de bouw van grote vracht-
wagens en. grotere lichters en vriJ recent de bouw van pijplijnen 
voor afgewerkte produkten. 
§5·:, De overhe.id en de petroleumsector. 
In deze paragraaf zullen we nog kort de tussenkomst van de over-
heid in de economische organisatie van de sector bespreken ten-
einde als dusdanig de schets van het environmentele kader van 
arbeidsverhoudingen - de economische context, de technologische 
context en de "politieke" context - te vervolledigen. 
Zoals gesteld is ook deze bespreking voornamelijk gericht op het 
aanbrengen van verklaringsfactoren ten aanzien van het verloop 
van arbeidsverhoudingen. Het komt ons inderdaad voor dat de 
impact van de overheid op economisch terrein - anticipeerbaar 
in een strategisch belangrijke sector als de petroleumnijverheid -
onrechtstreeks het verloop van arbeidsverhoudingen kan beinvloeder 
Er moet inderdaad rekening mee worden gehouden dat de overheid 
haar potentiële of effectieve interventiemogelijkheden op econo-
misch terrein onrechtstreeks kan gebruiken of dreigen te gebrui-
ken, ofwel tot ondersteuning van overheidsinitiatieven inzake 
arbeidsverhoudingen in de sector (1), ofwel tot onrechtstreekse 
of rechtstreekse beïnvloeding van de onderhandelingshouding van 
een van beide sociale partners. 
Het is duidelijk dat een eventueel bewijs van deze hypothese 
een uitvoerige studie vereist van de drievoudige verhouding 
sociale aktoren - overheid - petroleummaatschappijen" die, los 
van het gebrek aan openbaarheid van de subtiliteiten van derge-
lijke verhoudingen, de noodw_endigheden van dit onderzoek over-
schrijdt. Onze bedo.eling in deze korte schets is dus vnl. de 
---~~~-~---~-~-~-
(1) Hierbij denken we vnl. aan de tussenkomsten en voorstellen 
van sociale bemiddelaars en Ministers van Arbeid n.a.v. col-
leci;ief overleg. 
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band te. ·duiden tussen de macro-sfeer· van .ec·onomische. verhoudingen 
overheid - petroleumsec.tor en de ·sfeer van arbeîdsverhoudingen 
. . 
tussen vakbonden en patroleumfederatie, en deze later te hanteren 
als achtergrond en verklaringsfactor. Hierbij geldt als basis-het · · · · · 
premisse feit dat in de Belgische arbeidsverhoudingen een complex 
relatiepatroon bestaat tussen vakbonden - politieke partijen -
werkgevers - overheid (1). 
Dit vereist dus een meer duidelijke schets van de impact van de 
overheid op de economische organisatie van de sector. 
Deze situeert zich op verschillende terreinen, maar wordt in de 
eerste plaats, vanuit historisch perspektief, gekenmerkt door 
een toenemende graad van overheidinterventie. 
Jarenlang immers is er nauwelijks sprake geweest van enige over-
heidsinterventie in de economische organisatie van de sector. 
De belangrijkste bekommernis van de overheid was vnl. de omvang 
van de fiskale opbrengsten verbonden aan het verbruik van petroleu 
produkten. Daarnaast bestond een beperkte wetgeving inzake onder-
zoek en produktie van nieuwe aardolie (2), inzake vervoer van pe-
troleumprodukten door middel van leidingen (3) en reglementeringer; 
inzake preventie en bestrijding van luchtbezoedeling(~), allen 
van vrij marginale betekenis. Dezelfde vaststelling gold trouwen~ 
voor de beperkte maatregelen op het vlak van het bevoorradings-
beleid ( 5-) . 
Op het terrein van het prijsbeleid anderzijds kon worden opgemerki 
dat de vaststelling van petroleumprijzen zich volledig afspeelde 
buiten het normale reglementaire' kader: tot eind 1971 was de 
prijsvorming van de benzine gebaseerd op het stelsel van de 
structuurprijzen, d.i. een maximumprijs waarboven de petroleum-
maatschappijen niet mogen verkopen. Deze structuurprijs werd 
opgemaakt in rechtstreeks overleg tussen de petroleumsector en 
het Ministerie van Economische Zaken, langs officieuze akkoorden, 
waarbij noch de vroegere Prijzencommissie (6), nóch de latere 
(1) Blanpain, R., De Belgische arbeidsverhoudingen : een momentop 
name -van."tripartisme--in perpectief in Blanpain,R., e.a. 3"0" ·ja 
· HèTgis·c·he·· ·a:rb'e.ïdsve'rhotidin:gen, Kluwer, Deventer, 1977, p. 69-8 
Lorwin . .., .. v ... j "Lab or." Unions and Political Parti es in Belgium, 
Tridus·tr-ia:l ·a:n:d 'Lahör ·tte·ra:t'iöns· 'Re.,iiew, Jan. 1975, n°2, p.243-
(2). Besluitwet n 6 8.3 van 28.11.1939,· ·B.'S., 8.12.1939; K.B. 7.4.195 
B .s., io-11 april 1953; Wet 13. 6-:ï9"09; B .'S., 18. ia .1969. 
(3) Wet van 12.4.1965; H.s.,· 7.5.1965; K.B. van 15.6.1967; B.·s., 
2.2.6.1967. 
( 4 ) Wet van 2 8 . 12 . 19 6 4 ; B • 'S • , ; K . B • van 2 6 . 3 . 19 71 ; "B • S . 
• / • t 
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Commissie ·tot r~geli~g der Prijzen ( 1)~. werd betrokken ( 2) . 
Dit resulte.erde in een. vrij grote ·ondoorzichtigheid inzake prijs-
vorming door de 'internationale maatschappijen (3). 
Ook op het terrein van het industrieel beleid of eventueel recht-
stree~s ~verheidsinitia~~ef moet he~. gebrek aan enige aktiviteit 
tot het begin van de "jaren '70 worden vastgesteld. 
. . . 
Op het institutionele vlak tenslotten stellen we eveneens in de 
sector de afwezigheid vast van enige bijzondere controlerende 
overheidsorganen, situatie die eveneens vrij sterk contrasteert 
met de situatie in andere energiesectoren zoals gas, electri-
citeit en steenkool (4). 
Keerpunt in deze historische afwezigheid van de overheid in de 
economische organisatie situeert zich rond het begin van de jaren 
70 en valt samen met een groeiende vraagstelling rond de auto-
nomie van een dergelijke vitale sector en wordt later in de hand 
gewerkt door de petroleumcrisis en de daaruit voortvloeiende 
problemen. 
Een groeiende overheidinmenging in het economische beleid van de 
sector kon dus worden vastgesteld op verschillende terreinen. 
Wat het prijsbeleid betreft is een belangrijke- evolutie waar te 
nemen in de richting van pogingen tot sterkere overheidsimpact 
op het prijsbeleid en meer bepaald de prijzenstructuur en de 
doorzichtigheid ervan. 
Deze evolutie werd ingezet eind 1971, naar aanleiding van een 
aanvraag van de federatie tot wijziging van de prijsstructuur en 
basering van de prijs op meerdere basiskwoteringen. T0enemende 
./ .• 8.5.1971; K.B. van 13.12.1966, B.S., 14.2.1967; K.B. van 
2 7 . 5 • 19 6 8 ; B • S • , 13 • 7 • 19 6 8 ; K . B . van 2 6 . 7 . 19 71 ; B • S .- , 5 . 8 . 19 71 
(5) Maatregelen--rn-uitvoering van de aanbeveling van---cre--raad van 
de EOES van 14.5.1957: m.n. K.B. van 14.11.1959; M.B. van 
23.12.1959, M.B. van 23.3.1960 en 30.12.1960; M.B. van 17.2. 
1961. 
( 6 ) K. B • 16 . 2 . 19 51 ; B. ·s • , 18 • 2 . 19 51. 
( 1) Inge s te 1 d bij K.~. 6 • 19 6 9 ; B • S . , 3 O • 7. 19 6 9 . . 
(2) Inzáke"prijsvorming"in--de .. petroleumsector, zie Bourhoignie, T 
· ·La ·ré-~Te·rrie'nt·~-tïo'rf 'de"s~ :p·r:~x~ :~!f<~e:~~~g;-~e. "_.yc_~-,··"F.acult~ de Droi t 
p. 45~ 6; Schrans_, G., Economie op. zoek naar· .. recht, 0UW, 
Antwerpeti, 19 73 ,: p. 9-25; De Vroede, .p. ,-.;pr·i:Js·r·e·g·eTïng, A.P. R. 
1976., .. h.0 3.29, ev.; De Vroede, P.,- Haridb'o'e'k ·vari ·BeTgïs'che· ·e·co-
. ·n:o'rrtis"ch .·r·e·cht, Kluwer, Antwerpen, 19 78; CRISP,· 'Le' ·s·e·c·t·e·ur 
·p·e'tröli'e'r· ·e'n: ·BeTgique, c .H. n°64o van 5. 4 .1974, p. 7-10; 
. / .. 
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onenigheid tusse~. de regerîng~ inmiddels- negatief geadviseerd 
door de commissie ·tot regeli~g der prijzen - en de petroleum-
federatie · (vnl. teri aanzien van de doorzichtigheid van de prijs-
structuur), leidt tot achtereenvolgende blokkering van de benzine-
structuurprijs op het oude niveau, en later tot een open conflict 
wanneer de regeringsmaatregel tot heffing van bijkomende accijnzen 
. . . 
en verdere daling van de verkoopprijs tot gevolg heeft. Deze en 
andere perikelen (1}, die weliswaar niet onverdeeld hebben gere-
sulteerd in een sterkere overheidsimpact op de petroleump~ijzen 
en de prijsstructuur, betekenen echter alleszins het einde van 
de voorheen toegepaste vrij mysterieuze prijs.zettingsmechanismen. 
In die zin betekenen ze een breuk in de tot dan toe vrij harmo-
nieuze verhoudingen tussen de overheid en de petroleumsector en 
vormen ze ·de aanzet tot meer gerichte-overheidspogingen om een 
impact op het prijsbeleid te verwezenlijken. Bij K.B. van 
27.9.1972 (2) werd een consultatieve commissie van advies inzake 
petroleum opgericht, met o.a. opdrachten inzake de bevoorrading 
en de prijsstructuren, waarvan de werkzaamheden echter worden 
stopgezet na moeilijkheden over de definiëring van de werkelijke 
prijs der petroleumprodukten ( 3). Deze c·ommissie wordt vervangen 
door het overleg- en controlecomité voor de petroleum (4), 
waaraan eveneens nieuwe bevoegheden werden toegewezen inzake prij-
zen. Art.2 van vermeld K.B. gelast het comité met de studie van 
ieder vraagstuk inzake de prijsvaststelling der petroleumprodukter 
inbegrepen de herziening van de prijsstructuur met uitsluiting 
van elk ander orgaan. 
Dit overleg- en controlecomité bewerkstelligde het eerste pro-
gramma-akkoord tussen de regering en de petroleumfedeatie inzake 
. / .. Anders en, R., ·1a regulat·ion 'dés· ·p·rix eti ·dröit· he.lge, 19 77. 
(3) Zie M.B. 8.10.1959, B.·s., ; art.3 en 5bis; Schrans 
G., o.c. p.13. -
( 4) Zie Neels, L., He·t· ·c·otis"t.itU:tî·ön:e·él ·mödel 'Van ·de· ·e·c·önömische 
b'e·1e·ids·vörming, proefschrift Faculteit Rechten, K. U. L., 
19 79' p .184-192. 
(1) Voor een volledig overzicht van de bijzonder ingewikkelde ma-
terie inzake petroleumprijzen en een chronologie van de ge-
beurtenissen, zie Schrans, G.; ·ö ."c., Bourgoignie, T., ·ö. c.; 
CRISP,· 'o· ."c. - . . --
( 2 ). K.B. 27.9.1972; H.S., 30.9.1972;. Zie ook Neels, L.,· ~, 197 
p.140... --. . . 
(3) Neels, L., Het overleg- en controlecomité voor de petroleum, 
. SEW, 19 7 4 , p • 4 3 2 • . . . 
(4) K.B. 8.4.1974,· 'B.S., 10.4.1974. Aan de samenstelling en 
werking zal zo dadelijk aandacht worden besteed. 
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nieuwe maximumpriJzari voor de petroleumprodukten ( 1), vernieuwd 
op ~O juli 1976 eri in juli 1979. 
Vermelderiswaardig zijn vooral de duidelijker omschreven bevoegd~ 
heden van het comité, die, in de lijn van het overheidsbeleid 
. . 
inzake doorzichtighe'id van de prijsstructuur (2), omvangrijker 
- . . 
werden (3). Zo is het comité bevoegd om voor de ondernemingen 
alle inlichtingen te verkrijgen in verband met zijn opdracht 
en kan het zelfs - echter slechts bij eenparigheid - revisoren 
aanwijzen tot het opnemen van inlichtingen in de ondernemingen (4) 
Wat het bevoorradingsbeleid betreft, stellen we eveneens een toe-
nemende overheidsinterventie vast, vanuit een toenemende bezorgd-
heid ten aanzien van de exclusieve afhankelijkheid van nationale 
energiebevoorrading langs private internationale maatschappijen, 
en vanuit de wens langs overheidstussenkomst een regelmatige en 
constante bevoorrading van alle petroleumverdelers te realiseren. 
Verschillende initiatieven werden op dit terrein genomen, deels 
naar de petroleumsector toe, waarbij verplichtingen werden opge-
legd tot het aanhouden van strategische voorraden met het oog op 
het scheppen van veiligheidsmarges i~geval van onderbreking van 
bevoor~ading. (5) 
Vrij recent werden ook rechtstreekse overheidsinitiatieven voor-
zien met het oog op het veilig stellen van de bevoorrading 
enerzijds het aanvatten van rechtstreeks onderhandelingen tussen 
de Belgische overheid en petroleumproducerende landen (6), 
(~} Daterend van 24~7.1974 in toepassing van art~1 van de wet var 
23 .12 .1969 ·cB' .-s., _ )-·ter aanvulling van de wet van 
22.1.194·5 "(H.S., 11.2.1945). Zie o.a. Eeckman, P., De progr:: 
ma ... overeenkoms ten, ·sEW, 19 71, -p . 6 en De -Vroede, P., o . c. ; 
voor de inhoud, zie Overleg- en controlecomité voor de petro-
leum, j.aarverslag 1976, p. 21-28. 
(2) Zie Ministerie van Economische Zaken, Elementen voor een 
nieuw energiebeleid, 1979; p.201; Ministerie van Economische 
Zaken, Nota over het energiebeleid, 1979, p.26. 
( 3) Art . 3' K. B. 8. 4 . 19 7 4" "B .·s. ' 10 . 4 .19 7 4 . 
( 4) Terzake stelt Neels, L-:-;-8EW; o· .·c., "om het dus mogelijk te 
maken dat het comité inlichtingen bij ondernemingen opneemt 
moeten die ondernemingen akkoord gaat met de aanduiding van 
revisoren die de enigen zijn die de inlichtingen kunnen opne· 
men. Uiteindelijk berust de.informatie dus nog heel op de 
goodwill van de te ·controleren ondernemingen." 
(5) In uitvoering van de richtlijn· 68/414, h~t K.B. van 11~10.19 
(verplichting tot aanhouden van reserve gelijk aan 65 da. 
vetbruik), ~itgebreid bij K.B. van 1.6.i976 in uitvoering va 
richtlijn 72/425 van 19.12.1972 en uitzonderingsmaatregelen 
. / .. 
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anderzijds langs de nieuwe mogelijkheOid aan de overheîd geboden 
tot rechtstreekse ·oprichtï~g van een· openbare maatschappij voor 
aankoop en stockering van aardolieprodukten. · ( 1) 
Inzake industrieel beleid, herstructurering en economische plan-
ning in de sector blijven overheidsinitiatieven grotendeels achter-
wege. Het witboek van de regering is bijzonder onduidelijk ten 
aanzien van de concrete te ondernemen stappen en verwijst dien-
aangaande vnl. naar de maatregelen te nemen op communautair vlak. 
In dit verband moet dus wel worden gewezen naar de initiatieven 
op institutioneel vlak, waar aan m.n. het overleg- en controle-
comité voor de petroleum, een aantal opdrachten (2) werden toe-
. gewezen zoals 
a) te zoeken naar oplossingen voor de problemen inzake produktie, 
bevoorrading, invoer, verdeling, vervoer, opslaan van voor-
raden, verhandeling_ en valorisatie van de petroleum en van de 
petroleumprodukten.onder om het even welke vorm; 
b) de programma's, alsmede de investerings- en exploitatievoor-
uitzichten van de ondernemingen uit de petroleum- en petroleum-
produktennijverheid te onderzoeken en zich hierover uit te 
spreken, door middel van adviezen of aanbevelingen, ongeacht 
of deze ondernemingen een privé- of overheidsstatuut bezitten; 
het onderzoek van de vraagstukken inzake exploitatie behelst 
het onderzoek van de exploitatierekeningen. 
Het onderzoek van de investeringsplannen behelst de mogelijk-
heid van aanbeveling betreffende de Rijkshulp en de openbare 
kredieten. 
c) alle vraagstukken inzake de structuur van de petroleumnijverhei 
en de nijverheid van de petroleumprodukten in alle stadia, 
evenals van de petroleumderivatennijverheid te onderzoeken en 
zich hierover uit te spreken door middel van adviezen of aan-
bevelingen. 
d) daaromtrent of nopens elk vraagstuk dat voor de petroleumnij-
verheid, hetzij een algemeen belang, hetzij een voor aanver-
wante bedrijfstakken gemeenschappelijk belang vertoont, alle 
nuttige adviezen en aanbevelingen uit te brengen voor de open-
bare besturen en de betrokken ondernemingen. 
Tot uitvoering van zijn opdrachten beschikt het comité vnl. over 
een informatiebevoegdheid m.n. het recht om van ondernemingen 
./~.n.a.v. petroleumcrisis eind '73, begin '74, zie Neels, L., 
SEW ,· 'o' .·c. . 
(6) Ministerie van Economische Zaken, Elementen voor een nieuw 
energiebeleid, p.197. 
(1} Op basis .van art .6, wet 5.8.19.78; B'.·s., 
Zie verder De Clercq, G.,· 'R.W., 1978-1979, p.1128-1129. 
(2) Buiten: de reeds vermelde "inzake prijsvaststelling, art.2, 
K.B. 8.4.1974. 
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nuttige inlichtî_~geri in verband met zijn opdracht te verkrijgen; 
bij eeriparighe'id zal ee"n beroep· kunnen worden_ gedaan op revisoren 
of deskundigen die inl~chti~gen bij ondernemi~gen opnemen (art. 
3, K.B. 8.4.1974). Zoals Neels terecht opmerkte is de vereiste 
van eenparigheid in casu een belangrijke hinderpaal t.a.v. de 
rechtstreekse uitoefening van zijn infórmatiebevoegdheden (1). 
Hij besluit dan ook "Dergelijke bevoegdheidsomschrijving wettigt 
naar mijn gevoel niet de benaming ·controlecomité en reduceert de 
mogelijkheden ervan vrijwel tot die van de oudere consultatieve 
comissie; ze staat ook niet in verhouding tot de dreigende ver-
klaringen van de Minister van Economische Zaken"(2). 
Ondanks de duidelijke bedoeling dus van zowel vakorganisat:ies als 
regerings respectievelijk de consultatieve commissie en, na haar 
mislukking, het nieuw opgerichte overleg- en controlecomité van 
de petroleum om te bouwen tot een instrument van overheidscontrole 
op de structuur van de sector, werden wei~ig resultaten geboekt.(3 
De pogingen tot rechtstreekse uitbouw van industrieel overheids-
initiatief in de sector, het beruchte Ibramcoproject, kwam even-
eens vroegtijdig tot een einde tengevolge van politieke, communau-
taire en andere verwikkelingen (4). 
Dit kort en onvolledig overzicht maakt alleszins duidelijk dat 
de aktuele impact van de overheid nog steeds relatief beperkt is. 
Er is wel een trend vast te stellen naar toenemende interventies, 
die in beperkte mate de overheid een basis tot inmenging in de 
economische organisatie van de sector bieden, wat als dusdanig 
een belangrijk achtergrondgegeven vormt voor het verloop van 
arbeidsverhoudingen. 
(1) Zie vorige blz~ 
( 2 ) Nee 1 s , L • , S EW; o • c • , p • 4 3 4 • 
(3) Dit blijkt eveneêllSuit de jaarverslagen van het overleg- en 
controlecomité, waaruit blijkt dat de voornaamste aktiviteite 
zich tot op heden vnl. richtten naar problemen inzake prijs-
vaststelling en priji~tlstructuur. 
( 4) Neels, L., SEW .;. ·a· .·c., p. 428.-429.; De Vroede, P.; ·sEW, n°1, 
p .9-iO ;. CRISP, Chronologie de 1' affaire. Ibramco ,--rn "l' entre-
prise ·publique en Belgique", Courrier Hebdomadaire, n° 630, 
25.1;1974, p.22-29 .. 
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Relatief. nochtans blijven aktuele înte·.r.ventierri~gelijkheden beneden 
de poteritialite-.it. ·.van overheidsoptreden:, zoals· deze kon worden ge-
anticipeerd in eeri de~gelij~ vi~ale ·s.ector. 
In vergelijking inderdaad met de ·ons omriJJ.gende landen blijft de 
. . . 
rol van de overheid relatief beperkt (1), vnl. in het licht van 
. . .. 
het ontbreken van enig rechtstreeks industrieel overheidsinitiatief 
. . . 
waardoor fundamenteel de verwezenlijking van vitale doelstellingen 
gecontroleerd blijft door private maatschappijen. Deze kloof 
tussen de potentialiteit en de aktualiteit van overheidsinter-
ventie in de petroleum kan trouwens eveneens worden vastgesteld 
in vergelijking met de overheidsrol in andere energiesectoren, 
en in het licht van de sterke drukking - vanuit syndikale en 
socialistische milieus - tot uitbreiding van zijn interventie (2). 
Uit deze schets van de verschillende aspecten van de overheids-
interventie m.n. historisch, de tendens tot sterkere overheids-
interventie; aktueel, de beperkte middelen tot overheidsinter-
ventie; potentieel, de druk en de mogelijkheid tot ingrijpender 
inmenging, volgt ons inziens de voor de studie van arbeidsver-
houdingen belangrijke vaststelling dat meer dan in andere sectoren 
arbeidsverhoudingen in de petroleumsector zich realiseren in de 
schaduw van een bewegend spanningsveld overheid - ondernemingen. 
Dit betekent dat in het licht van het complexe karakter van ver-
houdingen in België, tussen politieke, economische en sociale 
------~-------
(1) Voor een overzicht van het overheidsbeleid, o.a. vrij verre-
gaand in Frankrijk en Italië, zie : Commissie van de Europese 
Gemeenschappen, "Ra:p-p·ort· ·van 'de· ·cönini:ts·s·ie ·ove·r het ·ge·dra:g van 
· ·de· ·a:a:rdolie·önde"rne·min:ge·n: tn: "de" ·ge·me·e·n:s·chap in de periode van 
oktober 1973 tot maart 1974, Serie concurrentie, Harmonisatie 
van wetgeving, n°26, Brussel, december 1975, p.49-52. 
(2) Voor standpunten van de sociale partners (vakorganisaties) 
inzake petroleumbeleid zie o.a. A.C.V., Verslag Commissie 
Energie, Overzicht van de door de Raad van het A.C.V. op 
29.1.1974 aangenomen voorstellen, (stencil), p.97 e.v.; 
J oye , P . , Na tionaliser 1 t energie, in ;Cahie·r ·Ma:rxis·t·e s , n ° 1, 
Jan • 19 7 4 , p . 13 ( s t andp un t K . P . ) ; CRISP , o . c . ; · CH , n 6 6 41 , van 
12 .. 4.1974; ABVV, Verslag van Kongres te Brusselop 18,19 en 
20 april 1975; A.C.V., Het economische programma van het A.C.\ 
in ACV Vakbeweging;, 25 .12 .19 78, p. 40 .. Werkdocument tot voor-
bereiding van· het XXVIIste algemeen statutair congres -
april 1980. 
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syste.nie~, er mee rekening worden .. gehöuden dat .de ·aktuele of 
potentiël"e înte.rven.tie ·van de ·overheid in de ·economische organi-
satie ·van de sect·Or, -onrechtstreeks van de bilaterale verhoudingen 
tussen we·rkgevers en vakorganisaties ( 1} kan beïnvloeden en een 
verklari~gsfactor kunnen vormen van specifieke aspecten van ar-
beidsverhoudi~geri in de sector. 
--~----~---~----
(1) In beperkte mate kan trouwens in het verloop van arbeidsver-
houdingen een gearticuleerde illustratie worden gevonden van 
deze geschetste wisselwerking, m.n. in de wijze waarop moei-
lijkheden in de economische sfeer van verhoudingen tussen 
regering en BPF arbeidsverhoudingen hebben beïnvloed, door 
beide partners werden gebruikt als onderhandelingselement, 
en niet waarschijnlijk aanleiding hebben gegeven tot pogingen 
om in het complexe, -niet-openbare-socio-economisch relatie-
kader een trade-off te realiseren tussen toegevingen op sociaa: 
vlak en regeringsconcessies op economisch vlak. 
Dit is enigszins duidelijk wanneer CAO onderhandelingen en de 
moeilijkheden rond het prijsbeleid eind 1972 samenvallen, en 
o.a. mede ten gevolge van het negatief advies van syndicale 
vertegenwoordigers in de commissie tot regeling van de prijzen· 
blokkering wordt doorgevoerd, blokkering.die in de CAO onder-
handelingen als voornaamste reden door de werkgevers wordt 
aangewend voor de langdurige schorsing van onderhandelingen. 
( Zie NP C WL 7 . 12 . 19 7 2 ; 12 . 12 . 19 72 ; 2 0 . 12 . 19 7 2 ; 2 2 . 12 . 19 7 2 ; 
28.2.1972; 22.1.1973) 
Zo merkt het ABVV in zijn verslag op :"De onè..erhandelingen 
over deze conventie (73/74) hebben nooit ernstig plaatsgehad, 
vermits de werkgevers niet de bedoeling hadden, een nieuw 
collectief akkoord af te sluiten zonder formele beloften van-
wege de regering inzake een verhoging van de petroleumprijzen. 
Dit betekende dat op 23.12.1972 de besprekingen in het NPC 
afsprongen en de zitting van het verzoeningsbureau van 28.12. 
1972 evenmin toenadering bracht. De BPF had zeer duidelijk het 
inzicht chantage te plegen op de vakbonden (deze zouden hun 
negatief advies in de prijzericommissie moeten wijzigen en zich 
begripsvol tonen tegenover de geëiste prijsverhogingen) en 
gelijktijdig op de regering (deze ·zou onder sterke· druk komen 
· van de openbare ·mening, indien ee·ri petroleumstaking de econo-
mie .·van he·t land .zou aantasten)".· uit De Algemene Centrale, 
Afdeling Antwerpen· - Moree'l, administratief en financieel 
verslag, 1972, 1973, 1974 - p.156. 
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. .o.rid.e .. rn.e.~.i!lgep:. 
Tot slot van deze voorstelling van de casestudy in de petroleum-
- -
sector zullen we ·nog kort de bela~grijkste karakteristieken van 
. . 
de onderzochte ondernemingen toelichten. 
Zoals reeds werd uiteengezet wordt het onderzoek niet alleen op 
sectorieel vlak uitgevoerd, maar worden eveneens arbeidsverhou-
dingen op ondernemingsvlak beschouwd, meer bepaald in 8 petroleum-
ondernemingen. gevestigd in België.(1) 
Dm conficentialiteitsredenen zullen de namen van de ondernemingen 
niet worden meegedeeld, en worden ze aangeduid met de letters 
A, B, C, D, E, F, G en H. 
Vermits echter in het hiernavolgend veldonderzoek vrij frequent 
zal worden gerefereerd naar deze ondernemingen, en voor het be-
grijpen van deze referenties een basiskennis nodig is van de 
belangrijkste karakteristieken van de ondernemingen, zullen deze 
kort in de hiernavolgende tabel schematisch worden samengevat. 
T·abeT .· ·oe· b'eTan:griJkst·e· ·karakt"et'ist·ieket1 ·van .·de· ·on:derz·o ch te 
· ·ande'rn·e·minge·n. 
A B c D E F G 
~~-~~1g~§gh~_ggg~rn~m!ng~n 
akt·iviteit 
raffinage x x 
distributie x 




(1) Deze situeren zich allen in het Vlaamse en Brusselse gewest. 
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A B c D E F G H 
.. .. . , ...... 
· ·t·ewe:rkz·.te:I:ling 
totaal iCJ.Cl.O .. - meer x x 
5on .- iO(JO x x x 
100. .- 500 x x x 
arbeiders 500 - mee'r x x x x 
100 - 500 x x x x 
bedienden 500 - meer x x 
100 
-
500 x x x x x x 
ouderdörrt van ·de· ves"ti~inSi 
v66r wo II x x x x x x 
na wo II x x 
·nat·i onalit e·it t·öp·ma:nagemen t 
Belgisch x x x x 
buitenlands x x x x 
~~-ID2~g~rm~~]ê2h~EEiJ 
nati'ön·a:liteit 
u.s. x. x x x 
Europees x x x x 
aktivitei·ten 
alleen petroleum x x 
ook andere aktiviteiten x x x x x x 
volledis ·5e·ïnt·e·s~ee·rde 
petroleumaktiviteiten x x x x x x x 
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Be.s.luit 
In dit deel werd het algemeen kader geschetst van deze studie 
over multinationale ondernemingen en arbeidsverhoudingen in België. 
Daarin werd gepoogd de lezer progressief in te wijden in de wijze 
waarop de studie werd geconcipieerd. 
Vertrekkend vanuit een definiëring of nadere omschrijving van de 
twee centrale concepten arbeidsverhoudingen en multinationale on-
dernemingen, werd nadien aan de hand van de literatuur de probleem· 
stelling verduidelijkt en de stand van het onderzoek over het 
spanningsveld arbeidsverhoudingen - multinationale ondernemingen 
kritisch doorgenomen. 
Dit overzicht vormde de aanleiding tot ean nadere profilering 
van de onderzoeksvragen.en bood de mogelijkheid de specifieke in-
valshoeken, van waaruit dit onderzoek opereert, toe te lichten. 
Vermits het een casestudy in een specifieke sector betreft, m.n. 
de petroleumsector, was het evenee~s noodzakelijk de lezer enige 
achtergrondinformatie te geven ten aanzien van het economisch, 
technologisch en politiek kader waarin arbeidsverhoudin~en zich 
realiseren. Als besluit zullen we nog kort de belangrijkste vast-
stellingen en stellingen, die werden ontwikkeld, herhalen. 
Inzake de definiëring van de multinationale onderneming hebben we 
. geopteerd voor een omschrijven van de multinationale onderneming 
aan de hand van een· aantal structuurkenmeraken, op basis waarvan 
de onderscheidende karakteristieken van deze ondernemingen kunnen 
worden gevat, zonder dat de multinationale onderneming daarom 
noodzakelijkerwijs strikt wordt gedefinieerd. In drie elementen 
kunnen deze onderscheidende karakteristieken het best worden ge-
vat : de werkzaamheid in verschillende landen, het feit dat multi-
nationale ondernemingen een economische entiteit vormen, geken-
merkt door een bepaalde graad van centrale controle en opererend 
vanuit een globale strategie, en een derde element omvang, toege-
voegd met het oog op een omschrijven van de mul.t,inationale onder-
neming in functie en in relatie tot arbei.dsverhoudingen. Op basü 
van haar structuurkenmerken wordt de multinationale onderneming 
dus gespecifieerd als een economische entiteit van substantiële 
omvang, die middels vestigingen in verschillende landen er econo-
mische activiteiten uitoefent, en deze vestigingen in meerdere 
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of mindere mate onderwerpt aan centrale controle. Er werd gespe-
cifieerd dat het onderzoek zich concentreert op de in Belgi~ ge-
vestigde filialen van multinationale ondernemingen, waarvan de 
moedermaatschappij in het buitenland is gevestigd. Dit brengt 
dus nog een vierde karakteristiek aan voor de multinationale 
ondernemingen van ons onderzoek : de buitenlandse oorsprong van 
de ondernemingen. 
Deze verhandeling betreft de studie van arbeidsverhoudingen in 
multinationale ondernemingen. Alvorens de concrete probleemstel-
ling te bekijken, komt het er op aan theoretisch te verduidelijken 
wat de studie van arbeidsverhoudingen omvat. De studie van ar-
beidsverhoudingen omschreven als de studie van het geheel van be-
trekkingen tus.sen werkgevers en werknemers lijkt immers een te 
fluide omschrijving om vanuit te vertrekken. Voor deze theore-
tische afbakening en ·omschrijving werd dus uitgegaan van het 
concept systeem van arbeidsverhoudingen, een concept waarin de 
erkenning vervat zit dat het geheel van collectieve betrekkingen 
een afgesloten geheel vormt. De studie van arbeidsverhoudingen 
is dan de studie van de werking van deze systemen, die bestaan 
uit de aktoren die opereren binnen een bepaalde context en met 
elkaar interacteren. Deze interactie tussen de aktoren, die 
resulteert in de vorming van regels i.v.m. arbeid, vormt het cen-
traal interessepunt, en de regelvorming vormt het karakteriserende 
kenmerk van de activiteiten binnen systemen van arbeidsVerhoudinge1 
Deze regelvorming heeft een dubbel doel : ze is enerzijds gericht 
op n.ormering van de onderlinge verhoudingen tussen aktoren ~de 
procedurale regelvorming) en is anderzijds gericht op de substan-
tiële normering van de arbeid in ondergeschikt verband. 
De studie van arbeidsverhoudingen wordt dus gedefinieerd als de 
studie van de regelvorming tussen aktoren zoals deze zich reali-
seert binnen een economische, technologische en politieke context. 
De doelstellingen van de studie van arbeidsverhoudingen bestaat 
zowel in het beschrijven als in het verklaren van de processen 
van regelvorming. Bij het verklaren en het beschrijven van deze 
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regelvorming is een interdisciplinaire ingesteldheid vereist. 
Toegepast op ons concreet studieobject heeft dus de vraagstelling 
betrekking op de beschrijving en de verklaring van de regelvorming 
in multinationale ondernemingen en op het onderzoek naar de mate 
waarin aspecten verbonden aan de multinationaliteit van de onder-
nemingen deze regelvorming beïnvloeden vanuit een dergelijke be-
schrijving en verklaring van de regelvorming is het mogelijk een 
licht te werpen op de impact van multinationale ondernemingen op 
systemen van arbeidsverhoudingen en de daarin ontwikkelde normen. 
Het bestaande onderzoek heeft een aantal aspecten van de hierboven 
eerder theoretisch geformuleerde vragen onderzocht. 
Drie grote themata kunnen worden onderscheiden in de. literatuur : 
onderzoek naar de stabiliteit en kwaliteit van tewerkstelling in 
multinationale ondernemingen; de impact van multinationale onder-
nemingen op de onderhandelingsmacht van werknemersorganisaties 
in systemen van arbeidsverhoudingen, en de impact van multina-
tionale ondernemingen op de identiteit van nationale systemen van 
arbeidsverhoudingen. De onderzoekshypothesen nemen als uitgangs-
punt telkens de bijzondere kenmerken van de multinationale onder-
neming, nl. centralisatie, omvang, buitenlandse oorsprong en 
transnationaliteit, en toetsen in welke mate ten aanzien van de 
drie domeinen de multinationale ondernemingen een invloed heeft 
gerealiseerd. 
Wat betreft de invloed van multinationale ondernemingen op de te-
werkstelling kennen de onderzoeken vanuit een economisch perspec-
tief de belangrijke bijdrage van multinationale ondernemingen voor 
de tewerkstelling, maar blijft een grote mate van indecisiviteit 
voortbestaan zowel ten aanzien van de vraag in welke mate multi-
nationale ondernemingen optreden als onafhankelijke aktoren om de 
actuele tewerkstellingstransfer van geindustrialiseerde landen 
naar nieuw geïndustrialiseerde landen mee te verwezenlijken. Vanuj 
een beschrijvend perspecti~f is het onderzoek zeer beperkt en is 
onderzoek over collectief overleg tussen multinationale onderne-
mingen en nationale vakorganisaties betreffende tewerkstellings-
stabiliteit vrijwel onbestaande. 
Wat de impact van multinationale ondernemingen op de onderhande-
lingsmacht van nationale vakorganisaties betreft bestaat er een 
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vriJ omvangrijk beschrijvend onderzoek waarin de elementen die 
een rol spelen in de beïnvloeding van lokale onderhandelingsmacht 
in de onderneming worden doorgelicht, m.n. de mate van centrali-
satie in personeelsaangelegenheden in multinationale ondernemingen. 
Voor het overige blijft het onderzoek naar de impact van multina-
tionale ondernemingen op de onderhandelingsmacht van nationale 
aktoren speculatief en fragmentarisch en ontbreken concrete ana-
lyses van onderhandelingen en collectief overleg tussen nationale 
aktoren en multinationale ondernemingen. 
De impact van multinationale ondernemingen op de identiteit van 
nationale systemen van arbeidsverhoudingen tenslotte is vrij uit-
voerig doorgelicht in de research. Algemeen overheerst de in-
druk dat multinationale ondernemingen zich vrij sterk conformeren 
aan de praktijken en gewoontes inzake arbeidsverhoudingen in gast-
landen, en dat zich weinig problemen stellen op het vlak van de 
integratie van multinationale ondernemingen in lokale systemen 
van arbeidsverhoudingen. 
Ondanks het brede veld van thema's dat door het onderzoek wordt 
bestreken kunnen, zoals reeds impliciet gebeurde, een aantal te-
kortkomingen worden vastgesteld. 
Op het methodologische vlak overheerst opinieonderzoek en ont-
breekt diepteonderzoek waarbij aan de hand van de concrete evo-
lutie van arbeidsverhoudingen in multinationale ondernemingen word 
gepoogd een antwoord te formuleren op de onderzoeksvragen. 
Op het inhoudelijk vlak ontbreekt vn1.· onderzoek naar het verloop 
van collectief overleg in multinationale ondernemingen en onder-
zoek naar de wijze waarop multinationale ondernemingen interac-
teren met nationale systemen van arbeidsverhoudingen. 
Opvallend tenslotte is o.i. ook het eerder fragmentarisch karakter 
van het onderzoek, en het ontbreken van systematiek in de behan-
deling van de problematiek waardoor problemen van arbeidsverhou-
dingen in multinationale onde·rnemingen al te vaak als sui generis 
problemen worden benaderd en de band wordt verloren met het brede1 
terrein dat wordt behandeld door de meer algemene literatuur van 
arbeidsverhoudingen. 
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Een dergelijke systematische aanpak wordt o.i. mogelijk gemaakt 
wanneer de problemen van arbeidsverhoudingen worden behandeld 
vanuit de definiäring van arbeidsverhoudingen die eerder werd 
gegeven. Dit betekent dat de regelvorming tussen multinationale 
ondernemingen en vakorganisaties als centraal interessepunt wordt 
geïdentificeerd en dat de ·vraagstelling naar arbeidsverhoudingen 
in multinationale ondernemingen en sectoren verder wordt gespe-
cifieerd als de studie van enerzijds de procedurale regelvorming 
tussen multinationale ondernemingen en nationale aktoren, ander-
zijds als de studie van sustantiële regelvorming tussen multina-
tionale ondernemingen en nationale aktoren over tewerkstelling en 
loon- en arbeidsvoorwaarden. 
Deze vormen de onderzoeksvragen die in deze verhandeling centraal 
staan en waaronder de verschillende subthema's die in de litera-
tuur worden behandeld, kunnen worden gegroepeerd. 
De specifieke benadering van de problematiek multinationale onder-
nemingen - arbeidsverhoudingen die in deze verhandeling wordt ge-
volg onderscheidt zich verder van het vroegere onderzoek, in de 
mate dat vanuit een meervoudig perspectief de problemen zullen 
worden behandeld. In de eerste plaats wordt een historisch pers-
pectief in deze studie aangenomen,waardoor het mogelijk wordt 
beter de processen van interactie, zoals die zich historisch ont-
wikkelden tussen multinationale ondernemingen en nationale syste-
men van arbeidsverhoudingen,· te behandelen. 
Secundo worden de problemen behandeld vanuit een sectorieel pers-
pectief, wat impliceert dat de problematiek multinationale onder-
nemingen - arbeidsverhoudingen niet alleen op ondernemingsvlak, 
maar ook op sectorieel niveau wordt bestudeerd. Tertio tenslotte 
wordt de problematiek arbeidsverhoudingen vanuit een juridisch 
perspectief behandeld, waardoor het mogelijk wordt bijzondere 
aandacht te schenken aan de wijze waarop wettelijke instrumenten 
een rol spelen_ in het proces van interactie tussen multinationalE 
ondernemingen en nationale systemen van arbeidsverhoudingen. 
Dit theoretisch geschetste kader van waaruit de studie vertrekt, 
moet nog worden vervolledigd met een specifieke voorstelling van 
de casestudy in de petroleumsector, de sector waarin het onder-
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zoek plaatsvond. De regelvorming en de eventuele impact van multi· 
nationale ondernemingen realiseert zich niet in een vacuüm maar is 
mede functie van de technologische, economische en p~litieke om-
geving. Dit vereist dus nog dat de lezer wordt vertrouwd gemaakt 
met de omgeving binnen dewelke arbeidsverhoudingen in de sector 
zich hebben ontwikkeld. 
Achtereenvolgens vereist dit een korte schets van de economische, 
technologische en politieke context van arbeidsverhoudingen in 
de petroleumsector. 
Wat de economische context betreft kunnen we vooreerst vaststellen 
dat de petroleumsector een sector is die wordt gekenmerkt door een 
hoge graad van economische concentratie en wordt beheerst door 
internationaal georganiseerde, zeer grote ondernemingen. De meest 
van deze ondernemingen zijn actief in een groot aantal landen, 
zijn verticaal geîntegreerd en controleren de productie van de 
petroleum in zijn verschillende stadia. Historisch kunnen drie 
stadia worden onderscheiden in de economische ontwikkeli.ng van 
de sector. In het eerste stadium ontwikkelt zich de internatio-
nale petroleumindustrie : internationaal leidt deze ontwikkeling 
snel tot de internationalisering van activiteiten, economische 
concentratie en verticale integratie. Op nationaal vlak verloopt 
de ontwikkeling trager en zijn aanvankelijk vnl. kleine distri-
butieondernemingen actief in België. Ze bezetten een vrij margi-
nale plaats in de Belgische energiesector. Een tweede stadium 
van economische ontwikkeling wordt vnl. gekenmerkt door de hege-
monie, de sterke groei en welvaart van de grote oliemaatschappije1 
Deze hegemonie is gebaseerd op een vrijwel onbeperkte economische 
en politieke controle op de bevoorradingsregio's, en is verder 
een gevolg van een sterk stijgende vraag naar olie in de na-oor-
logse economiën. In België stellen we een gelijkaardige evolutie 
vast : de filialen van de grote multinationale olieconcerns blijv 
de volledige Belgische markt beheersen en worden geconfronteerd 
met een sterk expanderende vraag. Dit resulteert in een aanzien-
lijke uitbreiding van hun distributieactiviteiten en een sterke 
toename van de raffinagecapaciteit in België. In een derde 
periode tenslotte wordt de "oude petroleumorde" fundamenteel door 
elkaar geschud. In de producerende landen stellen we een toene-
mende concurrentie vast van onafhankelijke maatschappijen en de 
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vorming van een_ grondstoffenkartel, een evolutie die culmineert 
in de pètroieumcrisis. In de consumerende landen worden de con-
currentieverhoudingen verscherpt t.g.v. de opkomst van de onaf-
hankelijke distributiemaatschappijen en stellen we na de petroleum-
crisis een stagnatie vast van de vraag. Ook de Belgische petroleurr 
sector volgt deze internationale tendenzen en wordt geconfronteerd 
met toenemende moeilijkheden· zowel t.g.v. een stagnerende vraag, 
een sterkere concurrentie in de distributie en een overcapaciteit 
in de raffinagesector. Dit betekent niet alleen het einde.van de 
vrij explosieve groei van de petroleumsector, maar heeft zelfs al 
geleid tot enkele bedrijfssluitingen, die het bestaan van struc-
turele moeilijkheden in de sector suggereren. 
Wat de technologische context betreft hebben we aan de hand van 
het productieproces en van de inhoud van arbeidstaken in de pe-
troleumsector de volgende elementen willen benadrukken : in de 
raffinagesector, het geautomatiseerd karakter van de· productie, 
de hoge graad van sch.oling bij de werknemers en de daaruit anti-
cipeerbare spanningen op de arbeidsmarkt, en de kwetsbaarheid 
van het productieproces; in de distributiesector anderzijds het 
meer arbeidsintensieve karakter van de activiteiten, de grotere 
mogelijkheden tot substitueerbaarheid van werknemers en de daaruit 
volgende problemen van werk aan derden. 
Wat de politieke context van arbeidsverhoudingen in de petroleum-
sector betreft hebben we aan de hand van een schets van de tussen-
komst van de overheid in de economische organisatie van de sector 
kunnen vaststellen dat meer dan in andere sectoren arbeidsverhou-
dingen in de petroleumsector zich realiseren in de schaduw van 
een bewegend spanningsveld overheidonderneming. In het licht van 
het complexe karakter van verhoudingen in België tussen politieke; 
economische en sociale systemen moet ermee rekening worden gehou-
den dat de actuele of potentiële interventie van de overheid in 
de economische organisatie van de sector, onrechtstreeks de bila-
terale verhoudingen tussen werkgevers en vakorganisaties kan be-
invloeden. 
Het is nu onze taak ons in de volgende delen in concreto toe te 
leggen op de studie van deze verhoudingen tussen multinationale 
ondernemingen en vakorganisaties. 
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Multinationale ondernemingen en de pröcedurale 
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De formele organisatie van arbeidsverhoudingen 
in de multinationale petroleumsector en de mul-
tinationale. petroleumondernemingen. 
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In dit deel ztillen we vnl. aandacht schenken aan de wijze waarop 
systemen van arbeidsverhoudi!lgen zich hebben ontwikkeld in multi-
nationale sectoren en ondernemingen in België. In casu bestu-
deren we de ontwikkeling van de formele organisatie van het 
systeem van arbeidsverhoudingen in de petroleumsector. 
Onze interesse is dus hoofdzakelijk geconcentreerd op de wijze 
waarop in multinationale sectoren en ondernemingen de structuren 
van arbeidsverhoudingen zich ontwikkelen en de aktoren zich 
tot elkaar verhouden. 
Binnen het kader van de tweedeling die werd gemaakt ten aanzien 
van het globale studieveld arbeidsverhoudingen, m.n. het onder-
scheid tussen enerzijds de procedurale regelvorming en ander-
zijds de substantiële regelvorming, heeft dit deel dus duidelijk 
betrekking op het eerste luik, de procedurale regelvorming in 
multinationale ondernemingen en multinationale sectoren. Hier 
worden dus de contouren van het sy~teem van arbeidsverhoudingen 
in multinationale ondernemingen en sectoren bestudeerd, de mate 
waarin de verschillende aktoren zich hebben kunnen ontwikkelen, 
de structuren die ze voor collectief overlef hebben opgebouwd, 
de voorwaarden m.a.w. waaraan een systeem van arbeidsverhoudingen 
moet beantwoorden alvorens er sprake is van een inhoudelijke 
interactie tussen de aktoren, die is gericht op een uitwerking 
van de substantiële normen i.v.m. arbeid in ondergeschikt ver-
band (het voorwerp van studie van het volgend deel). 
De uitgangspunten die aan de basis liggen van onze vraagstelling 
zijn eveneens vrij duidelijk in het licht van de opmerkingen, 
weergegeven in het algemeen deel. 
Daarin werden multinationale ondernemingen omschreven als bij-
zondere ondernemingen gekeni:ierkt door vier elementen : hun bui.:.. 
tenlandse oorsprongJeen bepaalde mate van centralisatie, trans-
nationaliteit van activiteiten en concentratie van economische 
macht. 
Gezien deze vier elementen, en vnl. in het. licht van enerzijds 
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hun buitenlandse .oorspro~g eri de ·niet.-ver.tr.ouwdhe.id met het 
. .. . 
Belgische· ·systeem van arbeid.sverhoudi~geti, eri van, anderzijds, 
hun economis~he macht en.omva~~' en de daaruit volgende hypothe-
tisch vooropges·telde onderhandelingssuperioriteit tegenover 
. . 
nationale aktoreri, kan legitiem de vraag worden gesteld hoe, 
- . 
enerzijds, in dergelijke sectoren en ondernemingen het systeem 
van arbeidsverhoudingen formeel zal zijn georganiseerd, en hoe, 
anderzijds, in dergelijke sectoren en ondernemingen, het systeem 
van arbeidsverhoudingen als systeem van machtsverhoudingen, zich 
zal ontwikkelen. 
De concrete vragen die hierbij worden gesteld, beantwoorden aan 
de themata die in de literatuur aan bod kwamen : in welke mate 
kunnen vakorganisaties van werknemers zich ontwikkelen in multi-
nationale .ondernemingen? In welke mate nemen multinationale 
ondernemingen deel aan de organen van collectief overleg, die 
bestaan in nationale systemen van arbeidsverhoudingen? In welke 
mate zijn de vertegenwoordigingsorganen van werknemers actief 
in multinationale ondernemingen? In hoeverre wordt het beleid 
van lokale filialen van multinationale ondernemingen ten aanzien 
van deze elementen beïnvloed vanuit het centrale hoofdkwartier, 
enz.? 
De wijze waarop de structuren van arbeidsverhoudingen zich hebben 
ontwikkeld en de aktoren zich tegenover elkaar ver.houden, zal 
worden behandeld op de twee niveau's van interactie, op sectoriee1 
vlak en op ondernemingsvlak. 
Dit onderscheid is in beperkte mate artificieel, omdat bepaalde 
aspecten· van de problematiek, zoals bv. de ontwikkeling van vak-
organisaties iri multinationale sectoren, processen zijn die zich 
ge.lijktij dig realiseren in de ondernemingen en in de sector. 
Een onderscheid is dus soms moeilijk door te voeren. Het werd 
desalniettemin behouden, teneinde analytische duidelijkheid 
te scheppen, eri teneinde en?-g~ systematiek in de benadering van 
de problemen - die trouwens teri aanzien van de meeste aspecteri 
zijn. ge~elateerd - te behouden. 
---~---- -=----
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Bij het. behandel.en. van de ·ver.schillende aspecten zal telkens een 
volgende benadering wo.rden gehanteerd. 
Als ui~gangspunt voor elk subthema. geldt de juridische vraag-
stelling naar de ~ate ~aarin vanuit het arbeidsrecht stricto sensu 
het wettenrecht op dw~ngende ~ij ze b~paalde._ gedragspatronen 
aan de ondernemingen worden o:p)gelegd. Dergelijke verplichtingen 
gelden immers ten aanzien van alle ondernemingen werkzaam in 
België, en maken eventueel een verdere vraagstelling naar de 
mate waarin zich tussen de actoren autonoom een normensysteem 
- . . 
heeft ontwikkeld, overbodig. In de meeste gevallen echter blijkt 
dat de opgelegde verplichtingen slechts in beperkte mate het 
gedragspatroon van de aktoren in arbeidsverhoudingen beïnvloeden, 
en kan het onderzoek starten naar de wijze waarop binnen de 
reële machtsverhoudingen zich de formele organisatie van arbeids-
verhoudingen in multinationale ondernemingen/sectoren heeft ont-
wikkeld. Hierbij is het onze bedoeling deze ontwikkelingen niet 
alleen te beschrijven, maar ook een poging te ondernemen om de 
wijze waarop de formele organisatie van arbeidsverhoudingen in 
multinationale ondernemingen/sectoren zich ontwikkelt, te ver-
klaren. De verklaringselementen hiertoe worden dan geput uit, 
enerzijds, de impact van de wettelijke (dwingende en suppletieve) 
maatregelen die het systeem van arbeidsverhoudingen schragen, 
en, anderzijds, gezocht in elementen binnen het ruimer kader 
van arbeidsverhoudingen. 
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In dit hoofdstuk zullen we bestuderen höe de procedurale re-
gelvorming zich in de petroleumsector heeft ontwikkeld, welke 
formele organisatie van arbeidsverhoudingen op sectorieel 
vlak hieruit is geresulteerd en in welke mate daarin de kracht~ 
lijnen zijn gereflecteerd die in België ·algemeen de organisatie 
van arbeidsverhoudingen cp sectorieel vlak kenmerken, of in 
welke mate ze werden gewijzigd in deze sector die door zijn 
multinationaliteit wordt gekenmerkt. 
Meerbepaald zullen we ons in deze stud~e beperken tot de o.i. 
belangrijke aspecten die voorwerp zijn van regelvorming ter 
bepaling van de onderlinge verhoudingen tussen partijen en 
waarin een aantal belangrijke krachtlijnen, die de organisatie 
van het systeem van arbeidsverhoudingen op sectorieel vlak in 
België schragen, zijn weerspiegeld. 
Een eerste aspect van deze regelvorming betreft de Wl.JZe waarop 
de partijen zich tot elkaar verhouden en zich als aktor hebben 
kunnen ontwikkelen. De belangrijkste krachtlijn die in dit 
aspect van de procedurale regelvorming in het kader van Bel-
gische arbeidsverhoudingen is gereflecteerd, is de tendens tot 
collectieve uitbouw van arbeidsverhoudingen tussen groepen van 
werknemers en collectiviteiten van werknemers. Dit is enerzijds, 
·aan werknemerszijde, geconcretiseerd in het bestaan van sterke 
vakorganisaties. (1) 
Dit kenmerk van collectivisatie van betrekkingen is anderzijds 
langs werkgeverszijde (op organisatorisch vlak) geconcretiseerd 
in de bijzonder belangrijke rol van werkgeversfederaties als 
managementsaktor in de uitbouw van arbeidsverhoudingen, o.a. 
vast te stellen langs de hoge graad van representativiteit en 
aansluiting van voornamelijk grote ondernemingen. (2) 
(1) België, met een syndicalisatiegraad van 70% of meer, be-
hoort tot de ·1anden met -de hoogste· graad van syndicale aan-
sluiting in West-Europa. Ve~~elijk.bv. met G.B. (+ 50%), 
Frankrijk C± ~0%), Duitsland,(±-40%). ... .. . -
Zie ·o.a. Keridall, W. ; ·The· Tab'öU:r 'rrio'üve·me·n:t ·in E'U:röpe, Allen 
Lane, 1975. 
( 2) Leemans, E. en andere : De· pat·rona:1e· b'ero'e·p·so'rganis·atie·s en 
het overleg, Sociologisch onderzoeksinstituu€, R.u. L, z.d. 
deel I en II. 
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Een tweede belangrijk aspect van de regeling van de verhou-
dingen tussen partij en betreft de wij ze ·waarop de verhoudingen 
zijn geînstitutionaliseerd. Hiermee' bedoelen we tle wijze 
waarop de verhoudingen in structuren zijn gegoten en de wijze 
waarop procedures' zijn voorzien yoor ee~ bes'ten~iging en re-
gularisering van de verhoudingen. De be'langrijkste kracht-
lijnen die wat Belgi~ betreft, in dit aspedt van de ~rocedu­
rale regelvorming zijn gereflecteerd zijn de tendenzen tot 
structurering van arbeidsverhoudingen in bij zonder·e organen, 
vnl. op sectorieel vlak (1) en de tenderizen tot uitvoerige 
regularisering van verhoudingen langs geschillenprocedures, 
vredesplichtclausules etc. (2) 
Dit hoofdstuk stelt dus de vraag hoe tegenover de aldus algemeen 
geschetste krachtlijnen, de onderlinge verhoudingen in de petro-
leumsector, zich hebben ontwikkeld. 
In welke mate ~al een gelijkaardige organisatie van arbeids-
verhoudingen worden teruggevonden in een multinationale sector 
als de petroleumsector? In welke mate heeft de dominantie, 
in die sector, door buitenlandse, sterke en gecentraliseerde 
ondernemingen, niet geleid tot een andere organisatievorm van 
arbeidsverhoudingen dan deze die algemeen voorkomt in het 
Belgisch systeem? 
Deze vraag wordt gesteld vanuit een dubbel perspectief. Primo 
vanuit de vaststelling dat de geschetste kenmerken van het Bel-
gische systeem van arbeidsverhoudingen in belangrijke mate 
uniek zijn en sterk verschillen van andere nationale systemen 
van arbeidsverhoudingen waar 1) normaliter de vaststelling 
( 1) Zie verder Blèeckx, F.; La prögrammat·iotl ·s·oc·iäle, Analyse 
critique et projection sur l'avenir, UCL 1970 (stencil) 
446 pp. die vaststelt : "Le legislateur, le pouvoir executif~ 
l'administration, les organisations patronales' et syndicales 
tous.consid~rent qu'il faut orienter les relations sociales 
et les conditions de travail vers l!établissement des normes 
efficaces et réalistes pour l'ensemble des entreprises 
exerçant une même activité. On a d'ailleurs fait état 
d' une tutelle des· établissements par l 'insti tut ion profes-
sionnelle eri"ce qui concerne les' rapports de -travailn. 
Blee'ckx.; ."ö.'<~·.·" p.58 .. Zie ook Van .. Acker·,. G .. , :".Ontwikkeling 
v~n de over lege c·onomie, · in ·3n 'j ·aa'r· B'e"lgis'che'· 'Arb'ei'ds"ve·rhou-
dingen 1977, p.61-62. .. . : . . 
( 2) Zie .Kim Dai .Won; 'Aü ·deTà .. ·de·· T''i"ris't'i'tüt·io.·naTis'at'i:o"ri· 'de's 
· . ·r·ap·p'ört·s:. ·p:ro·,f e·s"s"io"rln.e'Tles·. · · 'A:na'ly·s·e". 'du" möüveme"r1t· ·s·p·öntané 
ouvrier beige, thesis B'ac. Soc. wetenschappen, 1911 en 
Spitaels G., Les conflits-sociaux en Europe, Brugge, 1971. 
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van loon- en arbeidsvoorwaarden niet intermediair_ .gebeurt langs 
de colle~tieve ~ereriiging van werkgeve~s maar blijft behoren 
tot de onde~handelingsdiscretie ~an de individuele ~e~kge~e~s 
en waar 2) de collectieve ·opstelling van we·rkneniers een: be-
perkter karakter· aanneemt, waar 3) de ·structuren: van collec.tief 
overleg 6f minder zijn geinstitutionalisee~d 6f e~n minde~ be~ 
langrijke rol spelen ··en waar 4) de procedures voor bestendiging. 
van verhoudingen anders zijn geconcipi~~~d. 
Logischerwijze kan dus de vraag worderi gesteld in welke mate 
de multinationale Onder.nemingen, als ondernemingen van vreemde 
oorsprong ingebed in andere systemen van arbeidsve~houdingen~ 
zich zullen kunnen integreren in een dergelijke organisatie 
van het systeem van arbeidsverhoudingen. 
Secundo wordt de vraag gesteld vanuit de vaststelling dat syste-
men van arbeidsverhoudingen systemen van machtsverhoudingen zijn 
waarin de partijen divergenté .en vaak tegengestelde belangen 
hebben en nastreven. Binpen dergelijk kader kan de organisato-
rische sterkte van de vakorganisaties, zoals die algemeen in 
Belgi~ bestaat, van werkgeverszijde als obstakel worden be-
schouwd voor de realisatie van specifieke ondernemingsdoelein-
den. Logischerwijze dus de vraag hoe de multinationale onder-
nemingen, als omvangrijke economische groepen in staat om een 
aanzienlijke onderhandelingsmacht te mobiliseren, ten aanzien 
van dit aspect in de organisatie van arbeidsverhoudingen zullen 
reageren. 
Overeenkomstig de aangekondigde benaderingswijze zal vooreerst 
een kort onderzoek worden uitgevoe~d vanuit juridisch perspectief 
naar de mate waarin de wetgever heeft gewenst op dwingende wijze 
een aantal aspecten van de organisatie van het systeem van ar-
beidsverhoudingen te regelen. Vervolgens zal dan worden onder-
zocht hoe de feitelijke ontwikkeling v~n de aktoren (werknemers-
organisaties en werkgeversfederatie)· en de groei van de insti-
tuten van colle~tief overleg is ve~lopen. In welke ~ate hebben 
vakorganisatie~ zich kunnen ontwikkelen? In welke mate hebben 
multinationale ondernemingen gestreefd naar een c0llec.tieve 
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benadering van problemen inzake arbeidsverhoudingen? Hoe is 
' de werkgeversfederatie ·met name tot stand gekomen en welke zijn 
haar distinctieve kenmerken? Hoe.werden de overlegorganen op 
sectorieel vlak ontwikkeld? Welke procedures voor conflict-
preventie eri conflictbeperking werden ontwikkeld? 
.Af.de.l.ing .. 1.... p.e. .o.n t.~.i~~.é.l~.rig .y~n.· .. de. ".akt .. o.r.è.P: ... i.n .d.e. niul t.i.na t.i.o.nale 
.. p.e.t:r.o..l.e.:um.s .. e.c.t.~r .. 
In deze afdeling besteden we dus aandacht aan de groei van de 
aktoren in de multinationale petroleumsector. Centraal in deze 
afdeling staat dus enerzijds de vraag naar de wijze waarop de 
sectoriële vakorganisaties van werknemers zich in de multina-
tionale petroleumsector hebben kunnen ontwikkelen, anderzijds 
. ·de vraag naar de wijze van uitbouw van de werkgeversfederatie. 
§ 1.· 'MuTt.inatiönale ·önde·rn:e·minge·n en· ·de· ·önt·wikkeling ·van· Vakor-
·g-anis'at·ie·s· Va'n -we·rknetriërs. 
In deze eerste paragraaf bestuderen we de groei en de uitbouw 
van de vakorganisaties van werknemers in de multinationale pe-
troleumsector, met in het bijzonder aandacht voor de sectoriële on 
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wikkeling van arbeiders- en bediendenvakbönden. 
Het zopas uitvoerig geschetste uitgangspunt van het volledig 
hoofdstuk geldt ook als starthypothese voor deze afdeling. Zal 
in een sector als de petroleumsector, gedomineerd door multina-
tionale ondernemingen die zijn gekenmerkt door hun buitenlandse 
oorsprong, zich een gedragspatroon ontwikkelen dat gelijkaardig 
is aan dit in andere sectoren in België? Hoe zal in een sector 
als de petroleumsector, gedomineerd door multinationale onderne-
mingen, die als economische entiteit een aanzienlijke onderhan-
delingsmacht vertegenwoordigen, de ontwikkeling evolueren v~n 
organisaties van werknemers, gericht op de verdediging van di-
vergente belangen? 
Alvorens de specifiek sectoriële ontwikkelingen te onderzoeken, 
zullen we deze problematiek kort beschouwen vanuit juridisch 
perspectief. 
1. ne· ·gre·n:z·ett ·et1 ·de· ·kracht.liJne·n: ·van het ·we·tt·e'liJk ·kade·r ·inzake 
·de ·u:it·b·O-U:w ·ert ·de·· ·e·rke·nning ·van ··,tako·r·ganis·at·ie s . 
De centrale vraag die we hier behandelen is de volgende : in 
hoever worden vanuit het arbeidsrecht stricto sensu (het wet-
tenrecht) aan ondernemingen - in casu multinationale onderneminge1 
bepaalde verplichtingen opge1egd die de realisatie van de collec-
tieve opstelling van werknemers en de ontwikkeling van de vak-
organisaties bevorderen? In welke mate m.a.w. worden de onder-
nemingen (juridisch althans) in hun vrijheid bevestigd of beperkt 
bij de bepaling van hun strategie ten aanzien van het syndikalisrru 
en de collectieve opstelling van werknemers? 
Bij de behandeling van deze vraag moeten twee aspecten worden on-
derscheiden. Primo de vraag in hoever door de wetgever de moge-
lijkheid tot collectieve opstelling en uitbouw van de vakorgani-
saties is toegelaten en beschermd ..... de problematiek van de 
synd'ikale vrijheid m.a.w. Secundo, de vraag in welke mate de 
wetgever verder gaat, en naast de verplichting tot eerbiediging 
van ·de syndikale vrijheid, -o~~ ?-e- verplicht~~g· -oplegt om de 
vakorganisaties te erkennen, waarbij werknemers zijn aangesloten. 
Het maken van een dergelijk onderscheid tussen beide aspecten 
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is weinig gebruikelijk in de Belgische literatuur over arbeids-
recht. Het is gebaseerd op het Amerikaanse recht, waarin duide-
lijk volgende graduele aspecten van de collectieve opstelling 
van werknemers tegenover management kunnen worden onderscheiden:(1 
1) het recht van werknemers om vakorganisaties te vormen, erbij 
aan te sluiten of te .ondersteunen. 
2) het recht van de vakorganisaties erkend te worden, met het oog 
op te voeren van collectieve onderhandelingen (mits zij de meer-
derheid van werknemers in een "appropriate bargaining unit" orga-
niseert). 
3) de plicht van de werkgever met de vakorganisatie te onderhan-
delen in "good fai th". 
Het analoge gebruik van deze indeling kan ons inziens bijdragen 
tot meer duidelijkheid. Een bepaalde literatuur immers relateert 
multinationale ondernemingen met het voeren van een antisyndi-
cale politiek, maar is vaak onduidelijk in haar diagnose van de 
specifieke aspecten van dergelijke antisyndicale politiek, die, 
toegepast op het onderscheid gemaakt in het Amerikaanse recht, 
kan gericht zijn op één van de drie subaspecten. (2) 
Bij de bespreking van de grenzen en krachtlijnen van de wette-
lijke regeling i.v.m. de uitbouw en erkenning van vakorganisaties 
zullen we voornoemd onderscheid hanteren, en dus eerst onderzoeken 
in welke mate de vrijheid tot collectieve opstelling is beschermd, 
en vervolgens of er dus ook een plicht bestaat om de aldus ge-
vormde organisaties te erkennen. 





Morris, G. ; 'The· ·de·veTop·in:g ·1a:bor. Taw, BNA b ooks, Washington 
1971; Seyfarth, Shaw, Fairweather en Geraldson; 'Labor ·reTa:tior 
· ·a:n:d ·the 'law'· ·in: ·BeTgi'U:ni ·a:n:d ·the· ·u.s., Michigan International 
Lab or Studies, Ann Arbor 1969. 
Alhoewel het onderhandelen in "good faith" voornamelijk zal 
worden behandeld in het deel II over onderhandelingen mèt mul-
tinationale ondernemingen. 
Over het ontstaan van de syndiaale vrijheid, zie Blanpain, R.! 
Handboek ·van het Be'lgis ch ·a:rhe'i·ds·:re·cht, Story,- Gent, p. 7 7 e.v. 
Wet 24.5.1921, tot waarborging der vrijheid van vereniging, 
B.S., 28.5.1921. 
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van vakvereniging in België definitief wordt erkend. Dit betekent 
dat niet alleen de vroegere verbodsbepalingen ten aanzien van de 
uitoefening van de syndicale vrijheid worden opgeheven, maar ook 
dat positieve garanties worden gecreëerd die de effectieve uitoefe 
ing van het recht tot aansluiting bij een vakvereniging mogelijk 
maken. ( 1) 
De wet van 1921 garandeert zowel de positieve, d.w.z. de vrijheid 
bij een vakbond aan te sluiten (positive Koalitionsfreiheit) als 
de negatieve, d.w.z. de vrijheid geen deel uit te maken van een 
vakbond, terwijl daarentegen zowel artikel 2 van het verdrag n°87 
van de Internationale Arbeidsorganisatie, als artikel 1, lid 2 
van het verdrag n°98 expliciet alleen de positieve vakbondsvrij-
heid bes·chermen. ( 2) 
Daar we ons in deze verhandeling toespitsen op de collectieve 
verhoudingen vakbond-werkgever, zullen we slechts aandacht be-
steden aan de bescherming van de positieve vakbondsvrijheid. 
De.vrijheid geen deel uit te maken van een vakorganisatie, die 
in gelijke mate is beschermd, komt ons voornamelijk voor als 
een individueel recht, dat voornamelijk de verhouding individu-
vakbond betreft en waarvan de behandeling, om die reden,.niet is 
aangewezen in een verhandeling die voornamelijk de collectieve 
verhoudingen behandelt tussen werknemers en werkgevers (3) en wil 
onderzoeken in welke mate de wet tussenkomt in de uitbouw van 
collectieve betrekkingen en in de bescherming van de essentiële 
voorwaarde daartoe : de syndicale vrijheid. 
De vrijheid, deel uit te maken van een vakorganisatie, is duideli, 
. gegarandeerd: "niemand kan worden gedwongen van een vereniging 
niet deel uit te maken (4)" en "de werknemer en de werkgever zond 
enig onderscheid, hebben het recht zonder voorafgaandelijke goed-
keuring, organisaties op te richten van hun eigen keuze, ·alsmede 
het recht daarvan lid .te worden, op geen andere voorwaarde, dan 
dat ze zich naar de statuten van de organisatie hebben gedragen" 
(1) Blanpain, R.,· Het collectie'f arbeids·verdr·ag, Leuven, 1958, p. 
(2) Blanpain, R., Handboek; "ö."c., p .103 en p .143. 
(3) Blanpain, R., Arbeidsverdrag; ·o.-c., p.224 
( 4) Art. 1, wet 24 .5 .1921, B.S., 21r.'"5':'"1921. 
--~ --------------------- -~==== 
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(artikel 2, verdrag n°87). Elkeen die een beroep uitoefent heeft 
bijgevolg de faciliteit~ de vrijheid van een vakorganisatie deel 
uit te maken. Zoals Kahn Freund het stelt : "a freedom 'from' 
something, from criminal prosecution, from administrative measures 
which is not a guarantee that its excercise will not be impeded 
by social forces, e.g. by an employer" ( 1) . 
De bescherming van de syndicale vrijheid is bijgevolg het noodza-
kelijke positieve correlarium. Deze is uitdrukkelijk voorzien 
in artikel 3 en artikel 4 van de wet van 1921 : strenge straffen 
zijn voorzien voor al wie, met de bedoeling een bepaald persoon 
te dwingen geen deel uit te maken van een vakorganisatie, "zich 
tegenover hem schuldig maakt aan feitelijkheden, gewelddaden 
of bedreigingen, ofwel hem doet vrezen dat hij zijn betrekkingen 
zal verliezen of dat zijn persoon, zijn gezin of zijn vermogen 
schade kunnen lijden" ofwel "het sluiten, het uitvoeren, of, zelfs 
wanneer hij de gebruikelijke opzeggingen in acht neemt, het voort-
zetten van een arbeids- -of dienstovereenkomst afhankelijk stelt, 
hetzij van de niet aansluiting van één of meer personen bij een 
vereniging". Dit betekent dat de syndic·ale vrijheid niet alleen 
is beschermd tegen feitelijkheden, gewelddaden en bedreigingen, 
maar eveneens dat het niet toegelaten is de werkgelegenheid van 
· het 
werknemers afhankelijk te stellen van lidmaatschap van een orga-
. . . . de . 
nisatie. Meer in concreto betekent dit dat aantasting van de 
syndicale vrijheid, ter gelegenheid van het afsluiten van de ar-
beidsovereènkomst, waarbij de werkverschaffing~wordt afhankelijk 
gesteld vàn lidmaatschap van een vakbond,of discriminatoir optredE 
van de werkgever ten overstaan van de werknemer omwille van zijn 
syndicale affiliatie of afdanking louter omwille van zijn syndi-
caal lidmaatschap, zijn verboden. (2) 
Uit de korte beschrijving van de verovering van de syndicale 
vrijheid en de actuele regeling en beschermingswetgeving blijkt 
ongetwijfeld het belang van de wetgeving. Zoals we reeds opmerk-
ten werd niet alleen de vrijheid lid te worden van een vakorgani-
( 1) Kahn Freund, O. , Labour and the Law, o.c. , p . 16 7. 
( 2) Blanpain, R., Handboek; ·ö. c., p .136-1~ 
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satie bevestigt, maar werd deze bovendien uitdrukkelijk beschermd. 
In die zin wordt door de wet van 1921 een essentiële voorwaarde 
gerealiseerd tot vrije ontplooiing van de vakorganisaties, tevoren 
sterk gehinderd door een repressieve wetgeving die, op basis van 
de bepalingen van artikel 414.Swb. en artikel'310 Swb. had aan-
leiding gegeven tot talrijke veroordelingen naar aanleiding van 
vakbondslidmaatschap en vakbondsaktiviteit. 
Bij een evaluatie echter van de impact van de wet op de uitbouw 
van onze collectieve arbeidsbetrekkingen, en meer in het bijzonder 
bij een onderzoek naar de belangrijkheid van de wet van 1921 als 
instrument dat bepalend is ten aanzien van de ondernemingspolitiek 
inzake vakbondserkenning, is echter het nodige voorbehoud vereist 
en wordt de beperkte draagwijdte van de wet duidelijk. 
Vooreerst in de wetgeving zelf kan analytisch een onderscheid 
worden gemaakt tussen de betekenis en de bescherming van de syndi-
cale vrijheid tegenover de staat, en de betekenis en de bescher-
ming van de syndicale vrijheid tegenover de werkgever. 
In de sfeer van verhoudingen tussen individu en vakbond tegenover 
de staat is het beginsel van non-interventie van de staat in de 
uitoefening van het verenigingsrecht ontegensprekelijk gevestigd. 
De realisatie van de syndicale vrijheid tegenover de staat is 
gegarandeerd door afschaffing van artikel 310 Swb. enerzijds, 
de tekst van de wet anderzijds en stelt het individu in de uit-
oefening van zijn verenigingsrecht tegenover de staat vrij van 
strafrechterlijke of andere tussenkomst. 
Ten aanzien van de verhoudingssfeer echter tussen individu en 
vakbond tegenover werkgever, in het spanningsveld waar de machts-
verhoudingen tussen partijen zich afspelen en waar het vereniging: 
recht van de werknemer zich voornamelijk realiseert, draagt de 
wetgeving op verschillende punten een aantal beperkingen in zich. 
In de eerste plaats is de bescherming van de syndicale vrijheid 
beperkt. Artikel 4 van de wet van 24 mei 1921 vereist een bij-
zondere· bedoeling opdat de in het artikel beschreven aantasting 
van de vrijheid van vereniging strafbaar zou zijn : "kwaadwillig, 
met het doel de vrijheid van vereniging te krenken". Een dolus 
generalis is dus niet voldoende opdat de vrijheid van vereniging 
zou zijn aangetast. Alleen wanneer de dader blijk geeft van· een 
bijzondere bedoeling, een dolus specialis, zou de vrijheid van 
vereniging zijn aangetast. De~e dolus specialis is een algemene 
vereiste en wordt vereist voor de gevallen beschreven in 
artikel 3 van de wet. (1)(2) 
Blanpain ste.lt dan ook : "Aldus wordt de bescherming van .de syn-
dicale vrijheid ten zeerste verzwakt. Kwaadwilligheid is immers 
zeer moeilijk te bewijzen en slechts in zeer weinig gevallen zal 
blijken dat een dolus specialis aanwezig is. Men mag zich dan 
ook terecht afvragen of de vereiste van een dolus specialis de 
hele wet tot waarborging van de vrijheid van vereniging niet tot 
een onbruikbaar instrument heeft verzwakt" (3), en "the positive 
freedom to join a union is in fact protected by thé existing 
strength of the unions; this is undoubtedly not always so in 
smaller firms or for white collars and leading personnel". (4) 
Meer algemeen echter is de beko.mmernis om de negatieve syndicale 
vrijheid in gelijke mate te beschermen als de positieve syndicale 
vrijheid indicatief voor de prioriteit van de wetgever. Deze 
was, in het kader van de liberale traditie, eerder gericht op de 
verdediging van individuele belangen dan op de bevordering van de 
collectieve organisatie van de werknemers.(5) 
Meer in het bijzonder werd de positieve syndicale vrijheid ge-
creä~rd als een individueel recht, op gelijke hoogte als de ne-
gatieve syndicale vrijheid. Zoals wordt opgemerkt hebben beide 
aspecten van de syndicale vrijheid nochtans niet hetzelfde belang 
de positieve vrijheid heeft immers, sociaal gezien, een grotere 
betekenis dan de negatieve. De bescherming van de vrijheid, deel 
uit te maken van een vakorganisatie, is een noodzakelijke voor-
waarde tot het oprichten en het functioneren van de vakorganisati~ 
Aldus heeft het positieve aspect niet alleen een individuele 
functie, maar tevens een sociale functie : het vergemakkelijkt 
de collectieve verdediging en bescherming van beroepsbelangen. 
De bescherming der negatieve vrijheid integendeel beoogt slechts 
de bescherming van een louter individueel belang. (6) 
(1) Blanpain, R., Handboet-k, o.c., p.140. 
(2) Niet opgenomen in Internationale Arbeidsorganisatie-verdragen 
( 3) Blanpain, R., Handboek; ·o.c., p .140. 
(4) Blanpain, R., Labor Law and Labor relations in Belgium in 
Blanpain, R. (ed.) Inte·rna:t·iam11 En·c·y·c-iap·ae·dia ·an Lahor Law 
and "La:bör· ·Re'lat·iöns, Kl uwer, p . 146 . 
( 5) Blanpa1n, R., Handboek, o.c., p .14 3. 
(6) Blanpain, R., Handboek, o.c., p.142-143. 
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Desalniettemin werd het recht, lid te worden van een vakorgani-
satie, in de wet opgevat als een individueel recht. Krijgt dit 
individuele recht, door de feitelijke evolutie en de massale 
uitoefening ervan een collectieve ondertoon, toch is nergens in 
deze we~geving, naast het individuele recht op syndicale vrij-
heid, nog een collectief recht op vertegenwoordiging van de werk-
nemer tegenover de werkgever verzekerd of werd de syndicale vrij-
heid, individu€el erkend, gekoppeld aan een collectief vertegen-
woordigingsrecht. Vanuit een dergelijke invalshoek wordt (theo-
retisch althans) de betekenis van de syndicale vrijheid relatief 
(1) en heeft ze als dusdanig weinig impact op de· discretie van de 
werkgever : de syndicale vrijheid geeft de werknemer een facili-
teit, een belangrijk recht, maar legt de werkgever als dusdanig 
geen collectieve verplichtingen tot erkenning van de vakorganisa-
tie op. 
(1) Als correctie op deze theoretische vaststelling (weliswaar 
buiten het strikt wettelijk kader) moet dus wel vermeld worder 
dat de sociale partners intussen meermaals ook onderling het 
belang van de eerbiediging van de syndicale vrijheid hebben 
benadrukt. 
Meermaals werd in akkoorden en beginselverklaringen op inter-
professioneel vlak van werkgeverszijde gesteld dat "zij er 
zich toe verplichten de vrijheid van vereniging en de uit-
breiding van de (werknemers-)organisaties, noch direct, noch 
indirect te zullen hinderen". 
Op professioneel vlak werden bovendien in vele sectoren col-
lectieve arbeidsovereenkomsten afgesloten waarin wordt bepaal< 
dat bepaalde voordelen alleen aan gesyndikeerden worden uit-
gekeerd. Zie o.a. 
- ontwerp van overeenkomst tot sociale solidariteit in.VBO : 
Het soc·iaal ·öve·:r1e·g ·öp· ît1t·e":rp·röfe·s·s·ione·e"1 ·vlak. Bundel 
van interprofessionele verklaringen, resoluties, collectievE 
overeenkomsten en akkoorden, 1936-1974. 
verder ook in de 
- nationale overeenkomst van 16-17 juni 1947, betreffende 
en 
de algemene principes van het statuut van de syndicale af-
vaardigingen van het personeel der ondernemingen. 
- CAO n°5 van 24. 5 .1971, betreffende het statuut van de syndi· 
cale afvaardiging van het personeel der ondernemingen, 
artikel 2, paragraaf 2. 
en 
- Blanpain, R., Handboek,~' p.152-175, t.a.v. voordelen 
aan gesyndikeerden. 
165. 
In een dergelijk kader krijgt de vraag naar de mate waarin de 
ver.plichting tot erkenning van vakorganisaties bestaat, meer 
perspectief. Het vormt het volgende noodzakelijk correlarium 
dat werknemers moet toelaten zich niet alleen vrij te organiseren, 
hierin positief beschermd te zijn, maar eveneens toelaat de vrije 
organisatie effectief, operationeel en functioneel te maken, met 
name in de behartiging van collectieve belangen tegenover de 
werkgever. 
b) De· ·e·rkertnin:g van: 'Vakbonden. 
Onder erkenning verstaan we het accepteren van de vakorganisatie 
als gesprekspartner met het oqg op de collectieve en individuele 
behartiging van de belangen van de werknemers, met andere woorden 
de erkenning van de vakorganisatie als aktor en als formele ge-
sprekspartner. 
Dit probleem moet worden onderscheideri van de vraag, in we1ke mate 
een bepaalde substantiële regeling, uitgewerkt met medewerking van 
of in onderhandeling met de vakorganisatie, verplicht moet worden 
toegepast in de onderneming. Hiermee bedoelen we de techniek van 
algemeen verbindend verklaring van collectieve arbeidsovereen-
komsten (1), die er kan toe leiden dat substantiële regelingen, 
waar de vakorganisatie een belangrijke rol speelde in de totstand-
koming ervan, worden toegepast op ondernemingsvlak, zonder dat de 
werkgever de vakorganisatie als formele gesprekspartner erkent. 
Deze techniek van algemeen verbindendverklaring impliceert dus 
dat de werkgever (in meerdere of mindere mate) verplicht is tot 
een collectieve_behandeling van zijn werknemers over te gaan en 
houdt aldus in dat de vakorganisatie, op het substantiële terrein, 
zijn rol van collectieve belangenbehartiging deels uitoefent, zon-
der dat dit.nochtans is voorafgegaan door of gekoppeld aan de for-
mele erkenning door de werkgever, van de collectieve organisatie 
van zijn werknemers. (2) 
~~-Y~~~g-~i~!i_~~~h hier dus in welke mate er in het Belgische 
(1) Wet van 5.12.1968, art. 28 en art. 31, B.S., 15.1.1969. 
(2) Het is.nochtans duidelijk dat deze algeiiiëëiiverbindendverklarir 
ook van substantiële regelingen, in sterke mate bevorderend 
zal zijn voor de erkenning van vakbonden. 
1 66. 
arbeidsrecht een verplichting tot erkenni~g van vakorganisaties 
bestaat. (1} 
In de hiernavolgende bladzijden zal deze vraag vanuit een strikt 
technisch perspectief worden behandeld. 
Een onderscheid moet worden gemaakt tussen de verplichting tot 
erkenning van vakorganisaties op sectorieel en ondernemingsvlak.(2: 
Vermeldenswaardig is vooreerst dat het arbeidsrecht stricto sensu 
(het wettenrecht) terzake geen bepaling bevat en de regeling 
tot de erkenning van vakorganisaties het resultaat is van 
de autonome rechtsvorming die door de aktoren in arbeidsverhou-
dingen op interprofessioneel vlak werden gerealiseerd. 
(1) Verkeerdelijk zou deze vraagstelling," zoals trouwens dit ge-
hele hoofdstuk, de indruk kunnen wekken dat wordt gewerkt met 
de onderliggende hypothese dat management normaliter een po-
litiek voert gericht tegen de erkenning en ontplooiing van 
vakbonden. Dit is niet -het geval, mede omdat ·een dergelijke 
interpretatie van verhoudingen vakbond-management ,in bepaalde 
gevallen nog dominant in de Verenigde Staten (Zie Miner, J., 
· ·pe·r·s·ön:n:eT ·a'n:d . Tn:dust·riaT 'ReTa:t iöns , a manage rial approach, 
MacMillan, New York 1969, p.451-457), in Europa, cfr. de 
erkenning van de rol van vakbonden" reeds lang is achterhaald. 
Bovendien zo_u dergelijke hypothese verwaarlozen de belangen, 
die management heeft bij de ontwikkeling van stabiele en ge-
organiseerde vakbonden en georganiseerde collectieve betrek-
kingen, in acht te nemen. 
Zie hiervoor Herding, R., Job Control and Union Structure, 
Rotterdam UP, 1972; evenals de marxistisch geïnspireerde 
kritiek op de accomodatieve ~ol van vakbonden tegenover 
werkgevers, o.a. Hyman, R., Industrial Relations, a marxist 
introduction, MacMillan, 1976, p.107-112; Fox, A.; Manmis-
triana:ge·ment,. Hutchinson, 1974, p.10-25; Hyman, R., en Fryer, R. 
Trade Unions : Sociology and political economy, in J.B. 
MacKulay, Proc·e·s·s·ing ·People, Holt, 1975, p .160-163 en p .182-
191. 
Een behandeling vanuit dit perspectief zou ons echter te ver 
voeren, · ert ons afleiden van het specifieke onderwerp multi-
nationale ondernemingen en vakbonden. 
(2) Beide zullen hier gelijktijdig worden behandeld omdat ze ons 
als vrij onafscheidelijk voorkomen ondanks het feit dat dit 
hoofdstuk voornamelijk het optreden van multinationale onder-
nemingen op sectorieel vlak betreft. 
----·-------=-=-= 
Wat de erkenning van vakorganisaties (representatieve) op onder-
nemingsvlak betreft (1), is de belangrijkste rechtsbron de Col-
lectieve Arbeidsovereenkomst n°5 van 24 .5 .1971, betreffende het 
statuut van de syndicale afvaardiging van het personeel der onder-
nemingen, waarvan een aantal bepalingen verder zijn uitgewerkt 
in Collectieve Arbeidsovereenkomsten op sectorieel niveau afge-
sloten. 
In de interprofessionele Collectieve Arbeidsovereenkomst n°5 wordt 
gesteld, naast de erkenning door de werkgevers dat het bij een 
vakbond aangesloten personeel bij hen is vertegenwoordigd door 
een syndicale afvaardiging (art. 6), dat "een syndicale afvaar-
diging van het personeel zal worden ingesteld volgens de hierna 
omschreven regelen wanneer één of meerdere werknemersorganisaties, 
die onderhavige overeenkomst hebben ondertekend, het ondernemings-
hoofd daarom verzoeken" (art. 7). 
Wat is de bindende kracht van de overeenkomst ten aanzien van de 
individuele werkgever? Collectieve Arbeidsovereenkomst n~5 werd 
afgesloten in de Nationale Arbeidsraad en ondertekend door de in 
dit orgaan vertegenwoordigde organisaties. Het gaat om een niet 
algemeen verbindend verklaarde CAO, die dus volgens art. 19 van 
de wet van 12.12.1968 slechts bindend is voor de ondertekenende 
organisaties. De werkgever die dus geen lid is van een onderte-
kenende werkgeversfederatie is dus niet gebonden, ook niet op 
aanvullende wijze. (2) 
Zoals we reeds opmerkten zijn echter de regelingen in de inter-
professionele CAO herhaald en verder uitgewerkt in sectoriële 
CAO's, waarin o.a. specifieke regelingen zijn uitgewerkt in ver-
band met het vereiste personeelsminimum, het aantal gesyndiceerden 
vereist om te kunnen overgaan tot de instelling van een syndicale 
afvaardiging en in sommige gevallen eveneens een bepaling van de 
categorie van personeel voor hetwelk een syndicale afvaardiging 
kan worden ingesteld. (3) 
_ _. ______ ~ ___ ..., ___ _ 
(1}·~e beperken ons hier. tot eeti bespreking van de verplichting 
tot erkenning van de syndicale afvaardiging, daar dit orgaan 
de rechtstreekse vertegenwoordiging van de vakorganisatie op 
ondernemingsvlak is (art. 6 CAO n°5); in tegenstelling tot de 
ondernemingsraad en het comité voor veiligheid en gezondheid 
en verfraaiing van de werkplaatsén, die bovendien trouwens 
· andere funkties vervullen. · 
(2) Deze paragraaf is voornamelijk gebaseerd op Vanachter, o., 
Overlegö~ganen, CED Samson, 1978. 
( 3) o.a. wat betreft bedienden s cheik. (.CAO 5. 7 .19 72) en ANPC be-
dienden (CAO 9.11.1972) werd het kaderpersoneel uit het toe-
passingsgebied gesloten. Zie· Vanachter, O., ~' p .11-12. 
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De meeste sectoriële CAO's Zl.Jn wel algemeen verbindend verklaard.( 
Wat betreft de bindingskracht_ geldt in dergelijk geval art. 31 
van de wet van 5.12.1968, waarin wordt gesteld dat dergelijke 
overeenkomst, zowel wat betreft de individuele als collectieve 
normatieve bepalingen, bindend is voor alle werkgevers vallend 
onder het ressort van het P.C., waardoor in dergelijk geval een 
werkgever, geen lid van een van de ondertekenende werkgeversfede-
raties, en dus niet gebonden door CAO n°5, toch.gebonden is door 
de sectoriële, algemeen verbindend verklaarde CAO. Strafsancties 
zijn voorzien in art. 56 van de wet van 5.12.1968. 
Is de sectoriële CAO niet algemeen verbindend verklaard, dan gel-
den, ten aanzien van de binding van dergelijke CAO, de bemerkingen 
die we formuleerden wat betreft de binding van.CAO n°5, m.a.w. 
hangt de bindingskracht af van de vraag of de werkgever lid is 
van een van de~werkgeversfederaties die de sectoriële of inter-
professionele CAO ondertekenden. 
Is de werkgever verplicht de syndicale afvaardiging als formele 
gesprekspartner te erkennen t.a.v. alle personeelscategorieën, 
ook het kaderpersoneel? Inderdaad, volgens art. 6 van CAO n°5, 
waarin wordt gesteld dat het bij een vakbond aangesloten personeel 
bij hen is vertegenwoordigd door een syndicale afvaardiging, dus 
ook de zogenaamde niet ·gebaremiseerde bedienden. Zelfs indien 
de sectoriële CAO deze categorie zou uitsluiten (wat niet het ge-
val is voor de CAO bedienden petroleumnijverheid) zou volgens de 
hiërarchie van de rechtsbronnen vastgelegd in art. 51 (wet van 
5.12.1968) CAO n°5, afgesloten in de Nationale Arbeidsraad, pre-
valeren op deze afgesloten in het Nationaal Paritair Comité. 
Volgens hetzelfde artikel heeft dan wel een algemeen verbindend 
verklaarde CAO, gesloten in een paritair comité, waarin eventueel 
de categorie van het zogenaamde kaderpersoneel wordt uitgesloten, 
voorrang op de interprofessionele, niet algemeen verbindend ver-
klaarde, CAO n°5. (2) 
Kan dus de erkenning van de vakorgan.isatie (op. ondernemings vlak) 
(1) Voor e~n analyse v~n de specifieke situatie in de petroleum-
sector, zie verd~~ in hfdst. II van dit deel. 
(2) Zie Vanachter, O., Vrijheid ondernemen,~' p.416 en Over-
legorganen, ~' p.12. 
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m.a.w. de instelling van de syndicale afvaardiging worden afge-
dwongen tegenover een onwillige werkgever? (1) 
Het antwoord is positief. De oprichting van de syndicale dele-
gatie behoort tot de collectief normatieve bepalingen van een 
CAO en is bijgevolg in rechte afdwingbaar. (2) 
De vraag of er op sectorieel vlak een verplichting bestaat over 
te gaan tot de erkenning van vakorganisaties is zo mogelijk nog 
theoretischer, en zal dus slechts in het kort worden behandeld. 
Het betreft de vraag naar de eventuele verplichting opgelegd 
aan een groep van;ondernemingen, verenigd in een werkgeversfede-
ratie, de vakorganis·atie als formele gesprekspartner te erkennen. 
Deze verplichting bestaat duidelijk niet en is trouwens moeilijk 
concipieerbaar in een systeem van arbeidsverhoudingen, waarvan 
een van de belangrijkste kenmerken nog steeds het voluntarisme 
is. 
Wel speelt de overheid in de wetgeving een belangr~jke bevorde-
rende rol, langs de instelling en organisatie van de paritaire 
comités als forum binnen dewelke collectieve arbeidsverhoudingen 
worden georganiseerd en waar werkgeversfederaties en vakorgani-
saties worden bijeengebracht. Desalniettemin is het duidelijk 
en logisch dat de positieve medewerking van de werkgeversfede-
raties is vereist, zowel voor de instelling als voor de werking 
van de paritaire comités, (3) en bestaat er dus theoretisch 
geen verplichting tot erkenning van de vakorganisaties op secto-
rieel vlak. 
Hoewel verdere bepalingen niet rechtstreeks een eventuele ver-
plichting betreffen voor de werkgever, tot erkenning van vakor-
ganisaties, moeten we nog wijzen op de impact van het geheel van 
rechtsregels ten aanzien van de bevoegdheid van de syndicale 
(1) Voor een gedetailleerde behandeling, zie Vanachter, O., 
Overlegorganen; ö. c. , p. II/ 8. · 
(2) En op voorwaarde dat de bijkomende voorwaarden zoals minimum 
personeelsbezetting, aantal gesyndiceerden enz. zijn vervuld. 
(3) Art. 35 en 36 wet 5.12.1968; B.S., 15.1.1969; ·art. 47 wet 
5. 12. 19 6 8; B .'S. , 15 • 1. 19 69 . --
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afvaardiging (1) en de ondernemingsraad (2), waardoor onrecht-
streeks een klimaat wordt. geschapen, bevorderend voor de collectie 
opstelling van de werknemers, in de betekenis dat belangrijke as-
pecten van de verhoudingssfeer werknemer-werkgever, die voorheen 
verliepen in een individueel kader, door deze opeenvolgende wetten 
en CAO's, nu in belangrijke mate de tussenkomst mogelijk maken 
of voorzien van de vakorganisatie of één van haar vertegenwoordi-
gers. Hierdoor wo~den enerzijds de recruteringsmogelijkheden van 
de vakorganisatie uitgebreid, wordt anderzijds de werknemer niet 
verhinderd zijn belangenverdediging te collectiviseren. 
c) Evaluatie en besluit. 
Uit dit ~ort· overzicht blijkt dat de juridisch afdwingbare regeler. 
zoals de bes.cherming van de syndicale vrijheid en de verplichting 
van de erkenning van de vakorganisatie op ondernemingsvlak niet 
onbeiangrijk zijn, vermits, eerstens, de vrijheid tot collectieve 
opstelling wordt beschermd, en,tweedens, op beperkte wijze een 
collectief vertegenwoordigingsrecht kan worden afgedwongen. 
Toch wordt het eveneens duidelijk, en is het trouwens vrij van-
zelfsprekend, dat de groei, de ontwikkeling en de erkenning van 
vakorganisaties zich vnl. realiseert buiten een kader van wet-
telijke verplichtingen, m.n. in de sfeer van machtsverhoudingen 
tussen werkgevers en werknemers. Ook hier geldt dus de opmerking 
van Kahn-Freund dat "where labour is weak, Acts of Parliament, 
however well intentioned and well designed, can do something but 
cannot do much to modify the power relation between labour and 
(1) o.a. CAO betreffende onthaal, CAO n°22, algemeen verbindend 
verklaard, KB 9.9.1975, B.S~, 10.10.1975, art. 4-5. 
(2) Het komt ons zelfs voor,--op-ondernemingsvlak, dat de verplich· 
tingen opgelegd aan werkgevers i.v.m. de oprichting en be-
voegdheden van de ondernemingsraad, comparatief belangrijker 
·zijn in de groeifase van het syndicalisme dan eventuele wet-
telijke of conventionele verplichtingen tot erkenning van 
vakorganisaties, mede tengevolge van de o.a. op de werkgever 
berustende verplichting tot instelling van de ondernemingsraa 
ongeacht de syndicalisatiegraad, het strikt omschreven, wet-
telijk voorzienen geheel van bevoegdheden, de zeer uitgebreid, 
beschermingsregels voor leden en kandidaat-leden en mede ten-
gevolge van deze factoren de minder strikt vereiste aanwezig-
heid van syndicale macht in de onderneming, als voorwaarde 
tot ontplooiing van activiteiten. 
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management." (1)(2) 
( 1) Kahn-Freund, 0., Labour and the Law, o.c., p .10. 
(2) Het wordt dus duidelijk dat de ontwikkeling en de groei van 
de vakorganisatie als aktor in arbeidsverhoudingen vnl. een 
autonoom proces is van de vakorganisatie zelf en dat vooral 
de organisationele, industriële sterkte van de vakorganisatie, 
zoals bepaald door haar aantal leden, en hun bereidheid en hun 
mogelijkheid om door acties over te gaan tot het afdwingen van 
het recht op organisatie en erkenning, een belangrijke factor 
zijn die werkgevers ertoe aanzet, rekening te houden met de 
collectieve opstelling van hun werknemers. 
"The industrial strength of trade unions is commonly believed 
to be the major, if not the only factor encouraging employers 
tot recognize these organisations" en "it is an axiom of 
trade unionism that employers recognize strength"(1) 
Wel moet hierbij worden vermeld dat een aantal factoren der-
gelijk proces van collectieve opstelling kunnen stimuleren 
of afremmen. 
In de eerste plaats de reeds geciteerde houding van de wetgeve 
die~ hoewel ze slechts marginaal het proces van machtsverhou-
dingen beïnvloedt, enerzijds door de garantie van fundamentele 
rechten, de basisvoorwaarden schept voor de ontwikkeling van 
vakorganisaties, anderzijds, door de instelling van een over-
legsysteem (P.C., O.R., enz.) een kader schept gunstig voor 
de ontwikkeling en erkenning van vakorganisaties. 
In de tweede plaats wordt de collectieve opstelling gestimu-
leerd door een aantal structurele factoren, die, als onafhan-
kelijke variabelen · optredend, een kader creeren dat de ont-
wikkeling van vakorganisaties kan beïnvloeden. (Deze factoren 
zijn zogenaamd environmentele variabelen die zeer vaak deter-
minerend zijn voor de numerieke ontwikkeling van het syndi'.""': 
kalisme, haar karakter en vorm). 
Zo bestaat er een omvangrijke literatuur die wijst op de 
correlatie tussen de ontwikkeling van vakbonden en de businese 
cycle ( 2), meer bepaald het niveau van tewerkstelling, het 
loonniveau (3), het prijsniveau (4); verder werd gewezen op 
de invloed van de grootte en de omvang van de onderneming, 
de tewerkstellingsconcentratie (5) en daaruit voortvloeiend 
(1) Bain, G.S., o.c., p.180; zie ook Adams, R., o.c., p.104 er 
106 voor de ä:ëe'entverschillen tussen beide instellingen 
t.a.v. het relatieve gewicht en de betekenis van de facto1 
"uni on strength". 
(2) Bain, G.S. en Elsheik, F., Union ·aröwth a:nd the· 'Bus·iness 
·cycle; Basil Blackwell, Oxford, 1976, en de daarin ver-
melde verwijzingen. 
( 3) Wolman, L. ,· Ehb ·and Flow ·1n: 't'rade· ·un:ionism, Nat. Bureau 
of Economie research, New York 1936. (meer algemeen de 
prosperi ty theory) . Zie ook Commons, J., (ed.) A 'Doc·ume·nt< 
His't'ory ·af 'Arrie'rica:n· Tndu:s·t·ria:l Bociety, vol. V, en de 
nuanceringen in Davis, H., The theory of union growth, in 
MacCarthy, W., (ed.)· ·Tra:de· ·un:ions, Penguin, 1972, p.211-
235. (4) Davis, H., o.c., p.218. 
( 5) Cleland, S. ~e influence of 'Plant ·s·ize· on Trtdus't.rial 
ne·1a:t·ions·, Princeton, Indus trial Relatiop.s Section, 1955 . 
. / .. 
1 7 2. 
De vraagstelli~g, die we in het begin van deze afdeling formuleer-
den, m.n. zal in een sec~or als de petroleumsector, gedomineerd 
door buitenlandse ondernemingen, zich een gedragspatroon ontwik-
kelen gelijkaardig aan dat van andere sectoren en de vraag hoe in 
de petroleumsector, gedomineerd door multinationale ondernemingen 
met een aanzienlijke onderhandelingsmacht, de ontwikkeling zal 
evolueren van werknemersorganisaties, gericht op de verdediging 
van divergente belangen, blijft onopgelost vanuit een juridisch 
perspectief. Een feitelijke analyse van de groei van de vakor-
ganisaties is dus noodzakelijk. Slechts daaruit zal blijken in 
hoeverre in multinationale sectoren bijzondere problemen bestaan 
t.a.v. de groei en ontwikkeling van werknemersorganisaties, en 
in welke ~ate die een gevolg zijn van het specifiek karakter van 
de ondernemingen in de sector. Deze studie wordt uitgevoerd in 
ae volgende paragraaf . 
. / .. de graad van bureaucratisering in de onderneming (1), op de 
ontwikkeling van vakbonden; eveneens is het technologisch 
proces een belangrijke factor wat betreft de groei van het 
syndicalisme in de onderneming. (2) Vanuit de sociale weten-
schappen werd tenslotte gewezen op de mate waarin individuele 
en socio-demografische karakter~stieken van de werknemer, 
zoals sociale afkomst (3), leeftijd (4), geslacht (5), scho-
lingsniveau, jobinhoud en gerealiseerde positie in de onder-
neming (6) enz. determinerend zijn voor de propensiteit tot 
syndicalisatie. 
In de derde plaats tenslotte - en dit brengt ons terug naa~ 
onze concrete vraagstelling - is de werkgevershouding zelf 
een belangrijke factor die de ontwikkeling en de groei van 
de vakorganisatie beïnvloedt. Dit wordt vooral onderstreept 
door Bain, die wijst op de strategische belangrijkheid van de 
wèrkgeverspolitiek.en zijp bereidheid tot erkenning, als es-
sentiële voorwaarde voor de groei van de vakbeweging. "While 
employment concentration is a favourable condition for the 
growth of (white collar) unions, it is not by itself sufficie1 
Employers must:also be.prepared to recognize these unions. 
The greater.the degree to which employers are willing to do 
this, the more likely (white collar) employees are to join 
unions."(7) 
(1) Lockwood, D., Factors affecting the degree of unionizatio: 
arnongst black-coated werkers, in MacCarthy (ed.) o.c., 
p.236-253; Bain, G., White collar unionism, o.c.,---p:'72-81 
(2) Dunlop, J.T., The development of labor organizations: a 
theoretical framework in Rowan, R., (ed.) Re·a:dings "in Labo 
·e·c·onömic·s· ·and ·1a:bor ·re·1a:t·ions, Irwin Ine. Homewoord, 1972 
p. 66-81; Sayles, L.; ·The· b"ehaviou:r of ·indu:s"trial work-
groups, Londen; Bakke, W., To join or not to join, in 
Barett et al. (ed.) Tndus·t·ria:l "Relations· ·in ·wider ·society 
MacMillan, 1975, p.43-52. 
(3) Lipset, S. and Gorden, J., Mobility and trade union membe 
. / .. 
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2. .De .. ont.w.ikkeling .v.an .de .w.er.kne.me.r.s.o.r.ganis.at.ie.s .. in .dè .. multi-
. .na t.iariä i.e.· ·.p.e .. t.r.a lë.ums.é c. t.o r 
In deze paragraaf zullen we dus vnl. de feitelijke ontwikkeling 
van de werknemersorganisaties in de multinationale pètroleum-
sector beschrijven, als eerste luik van een onderzoek naar de 
wijze waarop de formele organisatie van arbeidsverhoudingen in 
de multinationale petroleumsector (hier bestudeerd op sectorieel 
vlak) is tot stand gekomen. 
Bij de beschrijving van de ontwikkeling van het syndikalisme zal 
vnl. aandacht worden besteed aan de factoren die de groei van 
het syndikalisme stimuleerden of beperkten, in het bijzonder dan 
de feitelijke houding van multinationale ondernemingen t.a.v. 
het ontwikkelend syndikalisme·, en de wijze waarop dit werd ver-
taald in collectieve akkoorden, o.a. m.b.t. de syndikale premie. 
a) De· ·önt·wikkeTing van ·de werkliedenorganisati~s 
Gedurende bijna de volledige periode v66r WO II kende de ontwik-
keling van het syndicalisme in de petroleumsector bijzondere 
moeilijkheden. 
Alhoewel het onmogelijk is, bij gebrek aan accurate bronnen, de 
effectieve syndicalisatiegraad in die periode weer te geven, wijze 
verschillende publicaties op de moeilijkheden waarmee de vakorga-
---~-_....., _____ ,.. __ _ 
./ .. ship in Bendix, R., en Lipset, s., ·cia:aa,· ata:tua ·and power, 
Routledge, Londen, 1954, p.491-500. 
(4) Shister, J., The logic of union growth, J'öurnal öf ·po1itical 
'Economy, oct. 195 3, p. 413-4 33. 
(5) Blackburn, R., Union character and social class, London, 
Batsford, en Lockwood, D., o.c., in Me Carthy, Trade Unions, 
Penguin, o.c., p.251. -.~-
(6) Dunlop, J:7().c., in Rowan, R., o.c., p.76; Turner, H., 
·Trade ·uräon ·grc;:wth; ·s·truc·t·ure· ·a:ndPQlicy, Mac Millan, Londen, 
1966. 
( 7) Bain, G. S. , ~, p . 
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nisaties werden geconfronteerd bij _de organisatie van de werknemerf 
Meermaals (1} vinden we o.a. in "De Strijdkreet", weekblad van de 
Algemene Centrale te Antwerpen, oproepen tot de arbeiders om aan 
te sluiten bij de vakbond. Zo wordt na klachten over de lage 
lonen in de sector o.a. gesteld : "Maar rechtuit gezegd : is het 
niet de schuld der betrokkene fabriekswerkers zelf, dat hun toe-
stand zoo slecht is? Jazeker, want velen kennen nog den weg naar 
de vakvereniging niet" (2), en "We schreven dat het personeel zich 
tevreden moest stellen. Inderdaad, wat zou er van een staking 
zijn terecht gekomen? Deze zou dezelfde uitslag hebben gekend 
als de staking op de ontzilveringsfabriek te Hoboken, waar er 
eveneens veel onverenigden waren. De arbeiders moeten het nut 
inzien van de vakbond, en zich aansluiten bij de Algemene Centrale 
dan zal het gedaan zijn met de hongerlonen en zullen ze verplicht 
zijn de vakvereniging te erkennen" (3). 
De toenmalige moeilijkheden tot het bereiken van een effectieve 
syndicalisatie, specifiek in de petroleumindustrie, moeten ons 
inziens, bij gebrek aan meer indicaties, in de eerste plaats 
worden verklaard vanuit de bijzondere economische toestand in de 
petroleumindustrie. Deze was vnl.' een distributiesector, eerder 
dan een industriële sector, waarvan bovendien de economische be-
langrijkheid (bijgevolg de onderhandelingsmacht van de vakbonden) 
bijna onbestaande was. Bovendien waren vnl. ongeschoolden te-
werkgesteld, terwijl d·e aard van de dist.ributi.eaktiviteiten zelder 
aanleiding gaf tot geconcentreerde tewerkstelling. 
Meer indi·caties zijn niet beschikbaar, maar toch willen we erop 
wijzen:;;dat, ondanks de veelvuldige oproepen tot syndicalisatie, 
nergens een anti-syndicale houding van patronale zijde,wordt 
gesuggereerd. 
Aan deze periode van moeilijkheden tot syndicalisatie komt kort-
stondig een einde gedurende het j.aar 1928. In de verschillende 
( 1) ·ne· -Strij'dkre·et, orgaan der Algemene Centrale van bouwarbeider: 
en gemengde vakken, gewest Antwerpen; o.a. 22.9.1923, 3.11.19: 
6.9.1924, 23.4.1926, 23~7~1926, 18.4.1927 met beknopt a1gemee1 
verslag van de werking gedurende het jaar 1926, 12.3.1928. ( 2) De "Strij'dkr·e·et, 2 7 .10 .19 23. 
( 3)· ·ne· 'Str·f.J'dkre"et, 7 .11.1924. 
- ondernemingen_ groeit het syndicalisme sterk aan, worden vergade-
ringen druk bezocht en worden aanvragen tot loonsverhoging inge-
diend. (1) Dit leidt einde september 1928 tot het uitbreken van 
de eerste stakingen en tot indienen van een algemene eis tot 
loonsverhoging bij alle ondernemingen. 
De organisationele opbloei is echter van korte duur. Na de mis-
lukking van de staking,volgens de Strijdkreet te wijten aan de 
verdeeldtieid van de arbeiders in verschillende organisaties, het 
groot aantal ongesyndiceerden en de eenheid van het patronaat, 
ondertussen verenigd in één werkgeversfederatie (2),worden de op-
roepen tot versterking van de vakbond en eenheid onder de arbeider: 
weer legio en nergens zo vaak herhaald als voor de arbeiders van 
deze subsector. (3) 
"Op de jaarlijkse wapenschouw der vereenigde arbeiders, welke 
den 1° mei 11~ gehouden·we~d, ontbraken natuurlijk de arbeiders 
der petroàlinrichtingen onzer-stad. Ongeveer 10% van de arbei-
ders zijn aangesloten bij een vakbond en de rest leven op de 
goedheid der patroons." ( 4) 
Het is pas op het einde van 1935 dat de vakbeweging in de petroleu 
sector weer aan bod komt. De Strijdkreet meldt het succesyol be-
eindigen van loonsonderhandelingen op verschillende ondernemingen 
( 5). (ons inzie-ns ·moet te dien aanzien. het nodig~_ voorbehoud worden 
aan de dag gelegd,· daar van onderhandelingsaktiviteiten als dus-
danig in geen andere bronnen melding wordt gemaakt) (6). 
In 1936 echter breekt de syndicale beweging definitief door. De 
algemene staking, gevolgd door de bijeenroeping van de e:erste 
nationale arbeidersconferentie (7) vormt ongetwijfeld het algemeer 
kader binnen hetwelk de ontwikkelingen in de petroleumsector 
moeten worden begrepen : de petroleumstaking, algemeen gevolgd, 
loonsonderhandelingen met het patronaat, snelle uitbreiding van 
(1) De 'Strij'dkreet, 16.4.1928, 24.5.1928, 9.7.1928, 6.8.1928. 
(2)· De' ·striJdkre·e·t, 29.10.1928. 
(3)· ·ne ·s·triJdkr-e·et, 12_.11.1928, 21.1.1929, 18.3.1929, 27.5.1929, 
28.4.1930, 12.5.1930, 23.6.1930. 
( 4) ·ne· -st·rij'dkre·et, 11. 5 .19 31. 
( 5) De' 'Str-iJdkre··et, 3. 6 .1935, 15. 7 .1935, 2 .12 .1935, 30. 3 .1936. 
( 6) Zie o.a. Jaarverslagen Petroleumfederatie. 1 
(7) Luyckx, T.,· ne ~diitieke ·se~dhi~derti~ ·~~n B~lSi~, D.s., p.352 
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het syndicalisme en bijeenroeping van het eerste NPC voor de 
petroleum (1}. De oprichting van het NPC en de daaropvolgende 
onderhandelingen consolide~en de erkennin~ van de vakorganisaties 
als gesprekspartner. 
Vooral na WO II kende'.de vakbeweging een vrij snelle uitbreiding. 
De algemene erkenning van het syndicale feit, geconcretiseerd in 
de instelling van NPC, SD, OR, en KVGH; de snelle groei en de 
toenemende belangrijkheid van de petroleumindustrie; de aanwer-
ving van nieuwe categorieën van arbeiders, vnl. geschoolden, 
. gerecruteerd uit de tradition~el sterk georganiseerde sectoren 
zoals de haven, bouw en scheepsherstelling; de sterke uitbreiding 
van de raffinageindustrie en de toenemende belangrijkheid van 
industriearbeiders in een sector die tevoren vnl. een distributie-
sector was, en tenslotte het dadelijk voorhanden zijn van syndi-
caal leiderschap, zijn.de belangrijkste factoren die deze evolutiE 
in sterke mate hebben bevorderd. 
Enkele maanden na de beëindiging van de oorlog bereikt het leden-
aantal reeds het peil van v66r WO II en breidt zich nadien ge-
stadig uit, ook in de nieuw gevestigde raffinaderijen. 
Begin van de vijftiger jaren, rond de periode dus van de vestigin1 
van de twee nieuwe raffinaderijen, bedraagt de algemene syndica-
lisatiegraad ongeveer 60%. Ondernemingswijze wordt de hoogste 
syndicalisatiegraad bereikt in onderneming G, en worden iets 
lagere gemiddelden~genoteerd in de nieuwe ondernemingen A en E -
deels te wijten aan beperkte delegatiewisselingen in de begin-
periode, en de onderneming H (vnl een distributie-onderneming). 
De moeilijkheden die zich in 1959-1960 voordoen rond de werkze-
kerheid zijn een verdere stimulans voor de stijging van de syndi-
calisatiegraad die aangroeit tot 80%, waarvan ongeveer 60% aange-
sloten bij het ABVV, ongeveer 40% bij het ACV. 
Belangrijk voor de verdere uitbrèiding van het ledenaantal was 
de instelling van de syndicale premie in.1962. De eis tot uit-
kering van een premie, alleen voor gesyndiceerden werd voor de 
-------.-------- ·' 
(1) -ne·"st·rij'dkr·e·et, 13.7.1936, 27.7.1936, 1.2.1937. 
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eerste maal in de petroleum gesteld op het einde van 1960, en 
maakte deel uit van de eisen g~formuleerd met het oog op de ver-
nieuwing van de CAO 1960-1961. Aanvankelijk verklaarde men zich 
van patronale zijde dadelijk akkoord met het principe. We moeten 
er trouwens op wij. zen dat de syndicale premie in 1960 reeds was 
verworven in sectoren zoals textiel, gas en electriciteit. De 
moeilijkheden in de onderhandelingen waren desondanks substantieel 
en betroffen vooral de hoogte van het bedrag enerzijds, de moda-
liteiten van betaling anderzijds. Van werkgeverszijde was men 
slechts bereid tot het betalen van een premie van 1500 fr terwijl 
respectievelijk van ACV en ABVV-zijde 2000 en 4000 fr werden ge-
eist. Vooral echter stond van patronale zijde de eis centraal 
de betaling van de syndicale premie te koppelen aan de duurtijd 
van de conventie en slechts uit te keren bij het verstrijken van 
de duurtijd van de CAO "in goede uitvoering", d.w.z. na 2 jaar (1) 
Begin 1961 werden de onderhandelingen o~derbroken tengevolge van 
de nationale staking tegen de eenheidswet. 
Bij de wederopname van de onderhandelingen in het Beperkt. Comité 
(2) weigert het patronaat, naar wordt meegedeeld onder druk van 
het VBN, een verdere discussie van de eisenbundel, alvorens de 
vakorganisaties uitstel aanvaarden van de bespreking van de syn-
dicale premie. Het principe, aldus de patronale woordvoerder, 
blijft aanvaard, mits koppeling aan een waarborg tot behoud van 
de sociale vrede, maar bespreking lijkt nu inopportuun in het 
licht van de staking en het verzet van het VBN. .Er wordt voorop-
gesteld de besprekingen in september te hervatten, gekoppeld aan 
de patronale belofte op zeer genereuze wijze de overige eisen te 
zullen behandelen, indien uitstel van de bespreking over de syn-
dicale premie - een van de hoofdeisen - wordt aanvaard. Dit 
leidt ertoe dat de onderhandelingen pas september 1961 terug 
worden opgenomen. De overige besprekingen waren inmiddels voor 
de vakorganisaties.zeer gunstig verlopen, wat tbt een vrij snelle 
aanvaarding leidt van het akkoord rond de syndicale premie. (3) 
Deze wordt, zoals geëist van patronale zijde, gekoppeld aan de 
eerbiediging van de vredesplicht, maar omvat anderzijds, naast 
de premie rechtstreeks uitgekeerd aan_ gesyndiceerden, de op-
----------------( 1) Onderhandelingen, 
23.11.1960. 
Beperkt Comité van het NPC (B.C.) van 
( 2) Onderhandelingen, Beperkt Comité van het NPC van 9.2.1961 en 
13.2.1961. 
(3) Onderhandelingen~ Beperkt Comité van het NPC. van 21.8.1961, 
13.9~1961 en 14.2.1969~ 
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richting van een sociaal f~nds,. ge~pij~d d~or patronale bijdragen, 
gelijk aan de syndicale premie ·voor niet~gesyndiceerden. 
Hierna de belangrijkste elementen uit de tekst betreffende de 
premie voor gesyndiceerden 
1. ·Be·ginse l: . 
In geval.van goede uitvoering van de.paritaire overeenkomsten 
tussen de vakorganisaties en werkgevers in de petroleumnijver-
heid afgesloten, zal er door deze laatsten, op het einde van 
ieder jaar der beschouwde periode van sociale programmatie, 
een premie worden toegekend aan de rechthebbende gesyndiceerde 
arbeiders. (Zie hierna). 
2. Bepaling: 
Men verstaat 
a. door ''goede uitvoering der afgesloten paritaire overeen-
kosten", het feit dat de .vakorganisaties zich tijdens deze 
pefiode":·onthouden ·van· nieuwe eisen-. te stellen en ges chillen 
uit te lokken,·welké ook, van deze beide, hun aard en om-
vang weze. 
b. door "gesyndi·ceerd arbeider", de bij één van de in de schoot 
van de Nationale Paritaire Commissie voor de Petroleumnij-
verheid- en handel erkende vakorganisatie aangesloten ar-
beider. 
3. Be.dras ·va:n ·de" ·p·remie : 
Het bedrag van de ~remie beloopt 2.040 frank per jaar per ge-
syndiceerd rechthebbend arbeider. 
De motivering van de. patronale taktiek rond de onderhandelingen 
van de syndikale premie is vrij onduidelijk en kon niet bevre-
digend worden opgehelderd door de geïnterviewden die deelnamen 
aan de toenmalige onderhandelingen. In het licht van de bijzonder 
hoge graad van syndicalisatie die reeds werd bereikt v6~r de in-
stelling van de syndicale premie durven we bijgevolg veronder-
stellen dat het uitstel van onderhandelingen niet zozeer werd 
ingegeven door de wens, een verdere groei van de vakorganisaties 
af te remmen, maar eerder werd ingegeven onder druk van het toen-
malige VBN. 
Eén van de patronale gesprekspartners suggereerd de moeilijkheden 
die vnl. Amerikaanse bedrijven hadden met de aanvaarding van het 
principe dat werkgevers, vakorganisaties en gesyndiceerden finan-
cieel steunen, en weet het uitstel van de onderhandelingen vnl. 
aan de langdurige onderhandelingen tussen de Belgische- en de 
moeder ondernemingen betreffende dit aspect. Een verificatie 
van deze versie hebben we nergens elders kunnen verkrijgen. 
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Voor zover mogelijk steeg de syndicalisatiegraad nog verder sinds 
de instelling van de syndicale premie; in de nieuw opgerichte 
ondernemingen werd het hoge aansluitingsgemiddelde eveneens zeer 
vlug bereikt. 
Eind 1977 bedraagt de syndicalisatie 97,7% gemiddeld in de sector. 
Per onderneming is deze als volgt : 
Tabe 1. Sypdicalis·a:t·1e·gra:a:d ·p·e·r ·o'n:de·rn:e·mi'ng ·e·n: ·ve·rde'Iin:g per 
· 'Vakhönd. 
. . 
• ·-4~ --_.r.;,..o..., 
.Onde.rneming . . . . . T,ot.aal ... .. A .:B . .V •. V. •. . .... A •. G • .V •.. .A •. C. •. L • .V • B • 
A 96 ,_9% 63,2% 36 % 0,7% 
B 99 % 55,2% 42,5% 2 % 
c 94 % 51 % 46 % 2,8% 
D 98,5% 43,6% 53,8% 2,5% 
E 97,5% 50' % 47,2% 2,6% 
F 97,6% 35 % 51,8% 13 % 
G 100 % 74,4% 22,1% 3,4% 
H 99,3% 53,3% 44,4% 2 % 
. . ... 
Op sectorieel vlak 52,6% 44,1% 3,1% 
(2419 A) (2027A) ( 146A) 
. Be.sluit 
Tot besluit moeten we dus vaststellen dat de aanwezigheid van 
multinationale ondernemingen in de sector geen obstakel heeft 
gevormd ten aanzien van de numerieke ontwikkeling van het ar-
beiderssyndicalisme. De syndicalisatiegraad van arbeide~s in de 
sector bedraagt nagenoeg 100% en belangrijke problemen ten aan-
zien van de ontwikkeling van het syndicalisme tengevolge van een 
bepaalde ondernemingspolitiek werden niet gesignaleerd. 
Wat de historische_ groei van het syndicalisme betreft, stellen 
we in de periode vóór WO II de relatieve afwezigheid vast van 
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enige betekenisvolle syndicale aktie. Het lijkt ons echter 
voorbarig hieruit al te. verdragende besluiten te trekken wat be-
treft de problematiek multinationale ondernemingen - vakbonds-
erkenning; meer bepaald lijkt het ons voorbarig op grond van deze 
vaststelling de evolutionaire hypothese van o.a. Warner en 
Shearer (1) te onderschrijven die stellen dat multinationale on-
dernemingen in een eerste fase pogen, hun gewoonten inzake ar-
beidsverhoudingen over te planten, maar uiteindelijk worden ge-
dwongen tot accomodatie met de dominante socio-industriële normen, 
na verzet van de vakbonden. 
In dit verband willen we erop wijzen dat, ondanks de zeer fre-
quente vermeldingen van moeilijkheden waarmee het syndicalisme 
werd geconfronteerd, nooit specifiek werd gewezen op een patronale 
anti-syndicale houding. Meer in het bijzonder lijkt het ons dat 
vooral environmentele factoren, zoals de toestand op de arbeids-
markt, de onbelangrijkheid van de sector, enz. de ontwikkeling 
van het arbeiderssyndicalisme v66r WO II hebben verhinderd, en 
. geenszins de, in de hypothese van Warner en Shearer, door cen-
trale hoofdkwartieren van multinationale ondernemingen ingegeven 
richtlijnen tot behoud van praktijken inzake arbeidsverhoudingen, 
identiek aan deze die worden toegepast in de moederlanden. 
Bovendien moet in dit verband trouwens het multinationaal en 
buitenlands karakter van de toenmalige petroleumondernemingen 
worden gerelativeerd : ondanks een buitenlandse meerderheids-
participatie werden de ondernemingen geleid door typisch Belgisch 
patronaat. Een gedelibereerde anti-vakbondsaktie, gernspireerd 
door eventuele buitenlandse gewoonten en praktijken inzake ar-
beidsverhoudingen, lijkt ons in die periode vrijwel uitgesloten, 
mede in het licht van de weinig frequente contacten tussen moeder-
en dochterorganisaties en de afwezigheid van richtlijnen inzake 
sociale politiek. 
Na WO II kent het arbeiderssyndicalisme numeriek een snelle ont-
wikkeling, ook in de nieuw gevestigde raffinaderijen die een 
meer rechtstreekse band met het moederbedrijf onderhielden dan 
de ondernemingen voor WO II.(noteren we echter dat een grondiger 
(1) Zie Deel I, hoofdstuk I, afd. 2. 
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onderzoek naar de ontwikkeling van het syndikalisme op onderne-
mingsvlak wordt uitgevoerd in het volgende hoofdstuk van dit 
deel.) De petroleumsector stond eveneens vooraan stond in de in-
stelling van de syndicale premie. 
Weliswaar deden zich tijdens de onderhandelingen beperkte moei-
lijkheden voor, doch het was onmogelijk te besluiten of deze 
vnl. hun oorzaak vonden in weerstanden tegenover het principe 
van de syndicale premie alsdusdanig binnen ons nationaal systeem 
van arbeidsverhoudingen, dan wel of deze moeilijkheden specifiek 
toe te schrijven waren aan problemen i.v.m. centralisatie en 
bevoegdheidsdelegatie in multinationale ondernemingen. 
Wat dus de ontwikkeling van vakorganisaties van werknemers (in 
casu arbeiders) betreft in multinationale sectoren (vooralsnog 
slechts onderzocht op sectorieel vlak), kunnen we op basis van 
deze gegevens in de petroleumsector besluiten, in antwoord op 
de initiële vraagstelling dat 1) de buitenlandse oorsprong van 
de ondernemingen geen element is geweest dat de formele èJrgani-
satie van arbeidsverhoudingen in de sector heeft beïnvloed, in 
de zin dat de sectoriële ontplooiing van de vakorganisaties vol-
gens een verschillend patroon zou zijn verlopen of tot beperkter 
proporties zou zijn teruggedrongen als deze die algemeen in 
Belgiä van kracht zijn; en dat 2) de hypothetisch vooropgestelde 
onderhandelingsmacht van MNO's niet is aangewend met het oog op 
het afremmen van de groei van werknemersorganisaties gericht op 
de verdediging van tegengestelde belangen. (Nogmaals willen we· 
eraan herinneren dat we hier vooralsnog vnl. de numerieke ont-
wikkeling van het syndikalisme op sectorieel vlak bespreken, en 
de studie van de aard en het karakter van het syndicalisme, vnl. 
dan op ondernemingsvlak,straks aan bod komen.) 
Een analyse van de factoren die dergelijk gedragspatroon hebben 
begeleid, leiden eveneens nog tot een aantal interessante vast-
stellingen. 
Enerzijds wijst de feitelijke beschrijving van de ontwikkeling 
van het syndicalisme uit, dat het rechtstreeks wetgevend ingrij-
pen inzake syndicale vrijheid en erkenning van vakorganisaties -
waarvan een overzicht werd gegeven - slechts op zeer marginale 
wijze het gedragspatroon in de sector heeft beïnvloed. 
1 P2" 
Anderzijds blijkt de bela~grijkheid van de zogenaamde environmen-
tele factoren in de beïnvloeding van arbeidsverhoudingen en de 
ontwikkeling van het syndicalisme, ook in multinationale sectoren. 
We denken daarbij aan de environmentele factoren eigen aan de 
petroleumsector specifiek : de situatie op de arbeidsmarkt vöör 
en na de oorlog, de wijziging van ongeschoolde naar geschoolde 
arbeid, de toevloed van "craftsmen", de groei van de industriële 
tewerkstelling en de groeiende economische belangrijkheid van 
de sector; we denken daarbij anderzijds aan environmentele 
factoren, eigen aan het Belgisch systeem van arbeidsverhoudingen, 
die de situatie in de petroleumsector hebben beïnvloed : de al-
gemene erkenning van het syndicaal feit tussen de nationale 
sociale partners na WO II,het overheidsoptreden ter bevordering 
van de aanwezigheid van de vakorganis.atie in de ondernemingen' 
(vnl. dan de wetgeving inzake de 0 .R.) en de alg~meen aanvaarde 
legitimiteit van de vakorganisaties in de naoorlogse organisatie 
van arbeidsverhoudingen in België. 
Het is nu onze taak op gelijk~ardige wijze de groei en ontwikke-
ling van het bediendensyndicalisme in de multinationale petroleum-
sector te onderzoeken. 
i) In1~1Q.1gs;_.!_~~-§12~21r~~~~j?_yg.g_h~~-Q~Q.~~!!9:~!!§;~r!9:~·2·§1~2!!.1~-~n 
ê§:15i~ 
Stelden we in de inleiding vast dat de algemene syndicalisatie-
graad in België meer dan 70% bedraagt, dan ligt deze wat de be-
dienden uit de privésector betreft, veel lager. 
Neuville (1) schat de syndicalisatiegraad op 37%, volgens andere 
bronnen (2) intussen gestegen tot 43%. 
(1) Neuville, J., Le taux de syndicalisation.en Belgique en 1971. 06 
. C.H •. n .07., Brussel, CRISP, 1973. 
( 2 )' TIF1le'dietide"," ·e·e'r1 ·z·eTfJ;iört·r·et, werkdocument gepresenteerd op 
het congres· van de LBC, Knokke, 13-15 mei 1977. 
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In tegenstelli~g to~ de arbeider~groel?, waar de syndicalisatie-
graad meer· dan 80% bedraagt, kan collectieve opstelling bij 
bedienden nog steeds niet worden beschouwd als een bijna intrin-
siek element van tewerkstelling. (1) 
-~-----~--------~ 
(1) Het behoort niet tot onze specifieke taak de algemene oor-
zaken aan te duiden die deze eerder lage - naar Belgische 
normen - syndicalisatiegraad bij bedienden kunnen verklaren. 
Een omvangrijke literatuur wijst op verschillende factoren 
die aanvankelijk effectieve obstakels vormden tot syndicali-
satie en mutatis mutandis nu, tengevolge van socio-economische 
veranderingen, belangrijke determinanten zijn van de groeiende 
syndicalisatie van bedienden : dalende identificatie van be-
langen met de werkgever, veranderingen in de geïndividuali-
seerde werksfeer tengevolge van bureaucratisering, tewerk-
stellingsc.oncentratie, toenemende nivellering tussen arbeiders 
en bedienden inzake beloning, carrièrevooruitzichten, job-
inhoud, enz. groeiende inzekerheid inzake stabiliteit van 
tewerkstelling, verder de veranderde houding van werkgevers 
en overheid t.a.v. bediendensyndicalisme, enz. Zie o.a. 
Blum, A., Mana:getnent and the· white c·öllar ·union, AMA, 1964; 
Kleingartner, A., The organization of white collar werkers, 
in Roberts ,B. c. Tndu:s·t·rial "Re·1at·iöns .· ·contetnp·örary· ·iss·ues. 
MacMillan, 196 8, p .153-171; Barbash, J., 'The· ·pra:c·t·1·c·e of 
urtiönism, Harper, New York, 1956, p.14; Roberts, B.C., 
Lover1dge, R., Gennard, J., Reluc·tant· militants, Heinemann, 
Londen, 1972; Kassalow, E., The prospects for white collar 
union growth, Tndu:strial Re·1a:tions, oct. 1965, p. 37-48; 
St urmthal, A. , (ed.)" Whi't·e· ··c·o11a:r ·t·ra:de· ·u:nions, Londen, 
Univ. of ILL. Press, 1961; G1nsburg, W., Review of literature 
on Union growth, government and structure, 1955-1969 in A 
re"V'ie·w ·o'f Trtdustria:l Re latiöns . Reäe·arch, I. I. R. A. Series-; 
vol. î, p. 224-227; Lockwood, D.; Thé Bla:c·k ·c·öa:t·e·d wörker, 
Londen, Alle & Unwin, 195.8; Blackburn, R.; ·unton ·cha:racter 
and _s·ocial class, Londen Datsford, f967; èn verder Bain, G., 
o .·c. 
In dit verband willen we er trouwens op wijzen dat het onder-
zoek in deze materie zich in België nog steeds in een embryo-
nair stadium bevindt en dat buiten het werkdocument, geciteerd 
en De· he.die·nde, door Bundervoet en co. ons geen werken be-
kend ziJn over de groei en de specifieke aspecten van het 
bediendensyndicalisme in België. 
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· De eerder moeilijke situatie van het bediendensyndicalisme wordt 
nog duidelijker wanneer we de particuliere situatie bij het zo-
genaamde kaderpersoneel beschouwen. (1} 
Behoort deze groep juridisch tot de werknemersgroep (als globa-
le omschrijving voor diegenen die door een arbeidersovereenkomst 
zijn verbonden), dan moeten we vaststellen dat deze groep zich 
op het terrein van arbeidsverhoudingen gedifferentieerd opstelt. 
Hoewel geen juiste cijfers over de syndicalisatiegraad van "kaders" 
(evenmin trouwens als over de juiste omvang van deze groep) (2), 
bekend zijn, kan men vooralsnog veilig stellen dat deze syndica-
lisatiegraad vrij laag is (3). 
Deze collectieve opstelling - voor zover ze bestaat - is boven-
dien niet alleen gedifferentieerd naar inhoud, maar realiseert 
zich tevens voor een goed deel in beroepsunies en vakverenigingen, 
die geen deel uitmaken van de representatieve werknemersorgani~ 
saties ( 4) . 
De politiek gevolgd van werkgeverszijde (globaal) anderzijds 
lijkt eveneens geinspireerd door de wens een specifiek systeem 
van arbeidsverhoudingen voor kaders te promoveren. Kenschetsend 
zijn o.a. de patronale weigering op nationaal en sectorieel vlak 
de exclusieve representativiteit van de "traditionele" vakbonden 
ten aanzien van kaderproblemen te erkennen, terwijl op ondernemingE 
----------------(1) Wat de moeilijkheden rond de omschrijving van het begrip ka-
derpersoneel, leidinggevens personeel, enz. betreft verwijzen 
we naar C; Festjens-Van Raemdonck : De pröblerrtatiek van het 
industriële kaderpersoneel, in _.Syn:o·psis, mei-juni 1970, p. 4 3-
55, waarin eveneens een overzicht 1s gegeven van de defini-
ties gehanteerd door de verschillende organisaties. Zie 
verder ook : Bundervoet, J., Het kaderpersoneel, omstreden 
groep, in Bu11e·t·in: n°2, VUB, Centrum voor Arbeidsrecht, 
p .151-153; Dubo1s, B., Het sociaalrechterlijk statuur van 
het kaderpersoneel in de onderneming, in Schrans, G., en 
Grootaert, J., (ed.) De· ·onde·rnérrting ·morgeti ,- ·e'c·önöniis·ch en 
fin·ancieeT ·re·cht ·van·daag, III, Gakko, Gent, 1974, p .149-197; 
Wi tt, G. ," ·Le'ite·n:de' ·Ang·e·ät·e'll't·e'n: ·. Urid "Ein:he·its·ge·we·rks·chaft, 
Europaische Verlagsantalten, 1975; Onderzoek van.enkele con-
crete criteria ter aanduiding van de hoedanigheid van kader-
lid, in Kader~ juli 1974, n° 15, p.26-31; Eynatten, L., 
Kaderproblematiek 1978, in Kader, n°27, juni-juli 1978, 
p.4-24; Les cadres en Belgique, CRISP, CH n°513, 5 maart 
1971; Goethals, H., Juridische benadering van het statuut 
van het kaderpersoneel, in ·BülTe·tin: ·n°2, VUB, Centrum voor 
Arbeidsrecht, p.164-174; Blanpain, R., Toenadering statuut 
werkman-bediende, in Arhe.idsbTad, 1968, p .1311 en de daarin 
geciteerde literatuur 
(2) Zie Bundervoet, J., ~.c. 
. / .. 
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vlak de instelling van autonome kaderraden en kaderverenigingen 
wordt bevorderd (1}. 
Deze en andere problemen zijn exemplatief voor de ~oeilijkheden 
waarmee een ontluikend kadersyndicalisme in België algemeen wordt 
geconfronteerd. 
Wat het bediendensyndicalisme betreft kunnen we bijgevolg stellen 
dat dit nog steeds niet, zoals bij werklieden, een massale ingang 
heeft gevonden, en dat nog steeds slechts een minderheid opteert 
voor collectieve opstelling en belangenbehartiging. _Op algemene 
wijze identificeerden we een aantal determinanten vanuit de be-
diendensituatie zelf, die dit kunnen verklaren. Verder betekent 
dit echter ook dat, in de mate waarin de werkgever een collectie-
ve opstelling en belangenbehartiging als tegenstrijdig ziet aan 
ondernemingsdoelstellingen of personeelsbeleid, de mogelijkheid 
tot het voeren van een politiek, gericht op een desaffectatie 
van bedienden van de vakbond, grotere succesmogelijkheden inhoudt 
dan ten aanzien van de arbeiders, dit mede omdat het bedienden-
en vooral het kadersyndicalisme zich nog in een formatieve periode 
bevindt en de contouren ervan nog niet dermate bepaald zijn als 
bij arbeider~. 
Met op,de achtergrond deze gegevens, zullen we nu de concrete 
ontwikkeling van het bediendensyndicalisme in de multinationale 
ondernemingen in de petroleumsector gaan beschrijven. 
In tegenstelling tot het werkliedensyndicalisme kent het bediender 
syndicalisme, niet alleen in de petroleumsector, een vrij late 
; / .. 
(3) Het Nationaal Verbond voor Kaderleden, deelgroep binnen de 
L.B.C., maakt geen melding van haar ledenaantal. Men sluit 
immers niet aan bij het NVK, maar bij het ACV of LBC. Wel 
wordt geregeld verwezen naar de enquête, uitgevoerd bij 500 
individuele kaderleden, door Prof. Doucy (ULB) waarbij 35% 
van de geënquêteerden verklaarde lid te zijn van een vakver-
eniging. 
(4) Volgens Fabrimetal, april 1976, zou.het ledenaantal van de 
_Nationale Confederatie van Kaderleden 20.000 bedragen. 
( 1) Van der Elst, J. ,· Kade·rs·ytidic·a:1is·me· ·in ·indu:s·t·riële' b'e'drij ven. 
Fac. Sociale Wetenschappen, 1978, thesis; en zie verder 
volgend hoofdstuk. 
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start. De oorsprong van zijn ontwikkeling in de sector kan 
worden gedateerd rond 1945, en hangt ·trouwens eerder samen met 
de algemene vernieuwing in arbeidsverhoudingen, ingeluid door 
intersectoriële akkoorden (1) die een algemene erkenning impli-
ceerden van het syndicale feit, dan met de specifieke syndicale 
sterkte in de sector. 
Dit betekent dat ondanks de notoire zwakte van het syndicalisme 
in de beginjaren, de vakorganisaties van bedienden dadelijk als 
feitelijke gesprekspartner werden erkend bij de uitwerking van 
loens- en arbeidsvoorwaarden, vnl. op sectorieel vlak in het 
NOC, en op meer marginale wij ze op ondernemings vlak. (2) 
Vermeldenswaardig is dus da.t óok in een multinationale sector 
als de petroleum, in overeenstemming met het toen overheersende 
gedragspatroon in Belgische arbeidsverhoudingen, dadelijk werd 
overgegaan tot een positief accepteren van de collectieve orga-
nisatie van bedienden, ondanks het feit dat op dat ogenblik geen 
mach.tsargumenten de ondernemingen tot deze stap noopten. 
De formele erkenning en de formele bereidheid van de werkgevers 
tot onderhandelen kan and"erzijds de afwezigheid van enige wezen-
lijke onderhandelingen; gedurende de formatieve periode van het 
syndicalisme, niet verdoezelen. Dit betekent dat vnl ·.· tengevolge 
van de syndicale zwakte onderhandelingen op sectorieel vlak, 
laat staan op ondernemingsvlak, vnl. een symbolische functie 
krijgen, in die zin dat de werkelijk toegepaste loon- en arbeids-
voorwaarden aanzienlijk hoger liggen dan de 'collectief vastge-
stelde minima en de reële voordelen tot stand komen op basis van 
unilaterale beslissingsdiscretie van de ondernemingen. (3) 
i-.- --- -·- -- - - -- -- - -- . . -
(t) Zoals de ontwerpovereenkomst tot sociale solidariteit, 1945. 
(2) Zie verder over de syndicale afvaardiging bedienden. (Hdst. II 
van dit deel). 
(3) Eisen gericht op het invoeren van een sociale premie bij de-
dienden werden geformuleerd vrij kort na de invoering van dit 
regime bij de werklieden, maar hebben steeds op een princi-
piële weerstand van werkgeverszijde gestuit; dit gebrek aan 
bereidheid tot invoeren van een syndicale premie, voorwerp 
van menigvuldige onderhandelingen, werd steeds gemotiveerd 
vanuit de onwil een discriminatie in te voeren tussen gesyn-
diceerde en niet gesyndiceerde bedienden, maar is, naar beide 
zijden ons meedeelden, in casu een duidelijke reflectie van 
de machtsongelijkheid tussen beide partijen en de onmogelijk-
heid van.vakorganisaties dezè.eis op effectieve wijze kracht 
bij te zètten. Zie onderhandelingen : B.C. 3.11.60, P.C. 
13.4.61,P.C. 17.10.61, B.C. 2.10.62, B.C. 18.12.63, B.C. 
6.10.65, 10.10.65, 26.10.65, 5.11.65, 23.11.65, P.C. 6.12.65, 
13.12.65, B.C. 6.12.65, 13.12.65. 
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Zeer la~gzaam dus kan een_ groei. van het. syndicalisme worden vast-
gesteld; pogi~geri om langs het afdwingen van een s.yndicale premie 
(1) en het koppelen van werkzekerheid aan syndicalisatie (2) de 
groei van het syndicalisme· sterker te stimuleren, stuitten op de 
weerstand van de werkgeversfederatie. 
Het zijn dus vnl. contextuele factoren die bijdragen tot de lang-
zame en gestadige groei van het bediendensyndicalisme. De groei 
voltrekt zich trouwens vnl. in die afdelingen waar het traditio-
nele onderscheid handarbeider - hoofdarbeider tengevolge van 
technologische vernieuwingen vervaagt, met andere woorden vnl. 
in de productie- en raffinageafdelingen en bij de technische 
bedienden meer algemeen, waarbij het voorbeeld van het succesvol 
arbeiderssyndicalisme, de nabijheid met arbeiders, de relatieve 
./ .. "La délégation patronale ne peut, sur ce point (prime aux 
syndicaues) qui répéter les arguments développés au cours des 
négociations antérieures, et qui justifient urie hostilité 
radicale à toute concession en cette matière. Elle renvoie 
à ce sujet aux documents reflétant les discussions sociales 
de 1963 et 1965. Les organisations syndicales pour leur part, 
estiment que ce point constitue un élément très important de 
leur cahier de revendications et que le refus patronal con-
sti tue une discrimination à l 'égard des employés, puisque les 
ouvriers syndicaux beneficient eux, d'une pareille prime". 
Een beperkte vorm van syndicale garanties kon worden gereali-
seerd onder de vorm van de oprichting van een fonds voor eco-
nomische en sociale opleiding. Dit fonds, gespijsd door een 
forfaitaire subsidie per jaar van 500. 000 BF vanwege de fede-
ratie, heeft als belangrijkste doel het financieren van syn-
dicale vorming, deels, van beroepsopleiding anderzijds. (pro-
tocol CAO van 22.1.70). De helft van de patron~le subsidie 
komt toe aan de vakverenigingen, die onderling de verdeel-
sleutel bepalen. De toekenning van de bijdrage van 250.000 BF 
te verdelen onder de vakorganisaties voor syndicale vorming 
werd hernieuwd in 1972 (protocol vergadering 12.4.72), 1973 
(protocol 14.2.73) en in 1975 verhoogd tot 500.000 BF per 
jaar, zoals expliciet bepaald, om reden van het feit dat er 
geen premie voor gesyndiceerden is. (protocol 24.3.75) 
(1) Eisen gericht op het invoeren van een sociale premie bij de-
dienden werden geformuleerd vrij kort na de invoering van dit 
regime bij de werklieden, maar hebben steeds op een princi-
piële weerstand van werkgeverszijde gestuit; dit gebrek aan 
bereidheid tot invoeren van een syndicale premie, voorwerp 
van menigvuldige onderhandelingen, werd steeds gemotiveerd 
vanuit de onwil een discriminatie.in te voeren tussen gesyn-
diceerde en niet gesyndiceerde bedienden, maar is, naar beide 
zijden ons meedeelden, in casu een duidelijke reflectie van 
de machtsongelijkheid tus.sen .beide partijen en de onmogelijk-
heid van vakorganisaties deze eis op effectieve wijze kracht 
bij te zetten. 
. / .. 
188. 
"proletariseri!l~" v~n bediendenarbeid en de ~nflux van tot be-
diende gepromoveer·de arbeiders ongetwijfeld bel~grijke stimu-
lansen waren. In de administratieve diensten en de distributie-
ondernemingen daarentegen verloopt de syndicalisatie des te 
trager. 
Een belangrijk resultaat van_ groeiende syndicale macht enerzijds, 
een belangrijke stimulans tot verdere uitbouw ervan anderzijds, 
was ongetwijfeld de vrij succesvol gevoerde sectoriële bedienden-
staking begin 1972 (1). De hoofdeis bestond in het beperken van 
de duur van de CAO tot één jaar; deze eis kaderde in een meer 
algemene strategie van de bediendenvakbonden, gericht op het 
verwezenlijken in de toekomst, van gelijklopende onderhandelingen 
van werklieden- en beQ.iendenvakbonden met de werkgeversfederatie. 
De staking, die algemeen was, ·werd met succes afgerond in de mate 
dat een CAO voor één jaar en belangrijke loonsverhodingen werden 
gerealiseerd, alhoewel de lange termijn doelstelling (het voeren 
---------~-~--~------
,/ .. Zie onderhandelingen: B.C. 3.11.60, P.C. 13.4.61, P.C. 
17.10.61, BoC. 2.10.62, B.C. 18.12.63, B.C. 6.10.65, 10.10.65, 
26.·10 .• 65, 5.11.65, 23.11.65, P.C. 6.12.65, 13.12.65, B.C. 
7.11.67 en 20.11.67. 
"La délégation patronale ne peut, sur ce point (prime aux 
syndiqués) que répéter les arguments développés au cours des 
négociations antérieures, et qui justifient une hostilité ra-
dicale à teute concession en cette matière. Elle renvoie à 
ce sujet aux documents reflétant les discussions sociales de 
1963 et 1965. Les organisations syndicales pour leur part, 
estiment que ce point constitue un élément très important de 
leur cahier de revendications et que le.r~fus ~atronal~ con-
stitue une discrimination à l'égard des employés, puisque les 
ouvriers syndicaux beneficient eux, d'une pare:i,lle prime". 
Een beperkte vorm van syndicale garanties kon worden gereali-
seerd onder de vorm van de oprichting van een fonds voor eco-
nom~sche en sociale opleiding. Dit Fonds, gespijsd door een 
forfaitaire subsidie per jaar van 500.000 BF vanwege de fe-
deratie, heeft als belangrijkste doel het financieren van 
syndicale vorming, deels, van beroepsopleiding anderzijds, 
(protocol CAO van 22.1.70). De helft van de patronale subsi-
die komt toe aan de vakverenigingen, die onderling de verdeel· 
sleutel bepalen. De toekenning van de bijdrage van 250. 000 BJ 
te verdelen onder de vakorganisaties voor syndicale vorming 
werd hernieuwd in 1972 (protöcol vergadering 12.4.72), 1973 
(protocol 14.2.73) en in 1975 verhoogd tot 500.000 BF per 
jaar, zoals expliciet bepaald, om reden van het feit dat er 
geen premie voor gesyndiceerden is. (protocol 24.3.75). 
(2) Zie verder in het hoofdstuk over collectief overleg over 
problemen (deel III, hoofdstuk I). 
(1) Van 23.2.1972 tot 3.3.1972. 
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in de toekomst. van. gel.ijklopende onderhandelingen tussen vakor-
ganisatie van bedienden· en werklieden·) niet kon worden bereikt 
tengevolge van volgende crlausule, opgenomen in de slotbepalingen 
van het akkoord ten aanzien van de vredesplicht: "De besprekingen 
·over de volgende bedienden CAO, ingaande op 1 januari 1973, kunnen 
slechts worden aangevat na parafering van het akkoord over de 
nieuwe CAO met de arbeiders, waarover eind 72 zal worden onder-
. handeld. De bedienden en hun vakbonden kunnen hun vrijheid van 
syndicale actie niet hernemen vóór het verstrijken van een termijn 
van zes weken na parafering van het arbeidsakkoord, waarover 
einde 1972 zal worden onderhandeld. De bediendenakkoord, waar-
over einde 1972 zal worden onderhandeld. De bediendenvakbonden 
zullen nadien een nieuwe CAO afsluiten met een duurtijd van 
2 jaar in al haar elementen zonder enige tussentijdse onderhande-
ling in die periode." (1) 
Korte termijnresultaten reflecteren zich dus vnl. in een groei 
van het syndicaal bewustzijn en een vrij sterke toename van 
syndicale aansluiting. 
Cijfers over de actuele sterkte van de bediendenvakorganisaties 
in de petroleum zijn vrij moeilijk toegankelijk en moeten ten 
gevolge van de uit~enlopende versies van werkgevers en vakorgani-
saties als benaderende kwantificering van syndicale sterkte worden 
beschouwd. 
Van syndicale zijde werd ons meegedeeld dat ongeveer 1700 bedien-
den lid zijn van een van de representatieve vakbonden. Dit be-
tekent op een totaal van ongeveer 5090 bedienden (cijfers juni 
1979) een syndicalisatiegraad van ! 33%; wanneer cijfers worden 
uitgesplitst tussen gebaremiseerde en niet gebaremiseerde bedien-
den worden volgende cijfers bereikt: op een totaal van! 2300 
gebaremiseerde bedienden ± 1550 gesyndiceerden of 67%; op een 
totaal van ± 2700 niet gebaremiseerden, ± 100 gesyndiceerden, 
of 4%. 
Vooral per onderneming echter lopen de cijfers sterk uit mekaar. 
Vast staat dat tot de sterkst gesyndiceerde ondernemingen o.a. 
behoren de ondernemingen A, E, G, H; de hierna volgende tabel 
specifieert de syndicalisatiegraad per onderneming, maar ver-
eist dus een in acht nemen van onze opmerkingen over de betrouw-
baarheid van deze gegevens. 
(1) Protocol CAO van 12.4.1972. 
Hierop zal later kort worden teruggekomen bij een bespreking 
van de verhouding bedienden - werkliedenvakorganisaties. 
l 90. 
Onderneming syndicalisatiegraad 
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de syndicalisatiegraad bij baremieke bedienden 
de syndicalisatiegraad van het volledig bediender 
personeel. 
Zoals reeds duidelijk werd uit de vorige pagina's vereist een 
volledig beeld van het bediendensyndicalisme enige diffenrentia-
tie binnen de bediendengroep en meer bepaald eriige bijzondere 
aandacht voor de syndicale organisatie van het zogenaamde kader-
personeel, waarmee hier wordt bedoeld de groep van de niet ge-
baremiseerde bedienden, m.a.w. de bedienden geclassificeerd hoger 
dan in de conventie omschreven categorieën. 
De vraag naar de collectieve organisatie van de niet gebaremi-
seerde bedienden omvat twee aspecten; enerzijds de vraag naar de 
mate waarin representatieve vakorganisaties een bepaald deel van 
het kaderpersoneel organiseren en in hun belangenverdedigende 
rol ten voordele van deze groep worden erkend door de werkgevers-
federatie, anderzijds de vraag naar de mate waarin niet represen-
tatieve vakorganisaties zijn onts~aan in d~ sector en hun ver-
houding met de werkgeversfederatie op sectorieel vlak. 
Wat het eerste aspect betreft, de rol van de representatieve 
~akorganisaties, moeten we in de eerste plaats nogmaals wijzen 
1 9 1 0 
op de l~ge aansluiti~gsgraad van kaderpersoneel bij de represen-
tatieve vakorganisaties. Volgeris cijfers ons meegedeeld door 
de afdeling "kaderpersoneel" van de beide representatieve vak-
organisaties (1), zou het ledenaantal zich in de petroleumsector 
rond de honderd leden situeren, tegenover het globaal aantal 
niet gebaremise~rde bedienden van 2700, een sindicalisatiegraad 
van ± 4% m.a.w. (2) 
De algemene oorzaken van deze lage syndicalisatiegraad, die trou-
wens eveneens buiten de petroleumsector in eenzelfde mate kan 
worden vastg~steld (3) werden reeds eerder besproken en hangen 
vnl. samen met interne kenmerken van de betrokken groep. 
Het spreekt echter vanzelf (en dit vormt ons belangrijkste in-
teressepunt) dat de houding van de werkgeversfederatie tegenover 
de representatieve vakorganisaties ten aanzien van de kaderpro-
blematiek, hiermee verbonden is en deels oorzakelijk aan de basis 
ligt van de lage syndicalisatiegraad, deels er een gevolg van is. 
Belangrijkste krachtlijn van de houding van de werkgeversfederatie 
ten aanzien van de erkenning van de bevoegdheid van representa-
tieve vakorganisaties bij de behandeling van kaderproblemen ligt 
in de permanente weigering tot het voeren van substantiële onder-
handelingen over deze problemen, zonder dat evenwel de formele 
bevoegdheid van representatieve vakorganisaties, tot het ter 
discussie stellen van kaderproblemen, wordt ontkend. 
Dit betekent o.a. in concreto het principieel afwijzen van de 
verplichting tot uitbreiding van conventioneel -voorziene loons-
bepalingen tot het niet baremiek personeel en het reserveren van 
het recht van de werkgever om autonoom dienaangaande te beslissen. 
(4) Slechts vrij' recent werd aanvaard enerzijds aan de werkge-
(1) Hiermee bedoelen we respectievelijk het NVK van het LBC en 
de verantwoordelijke voor kaderproblematiek bij BBTK. 
(2) Ter correctie of aanvulling moet worden gewezen op twee as-
pecten die dit percentage beînvloeden : het definitioneel pro-
bleem rond het begrip "kader" en eventuele daaruit voortvloei-
ende discrepanties tussen het begrip "kader" zoals gehanteerd 
door vakorganisaties en het begrip "niet gebaremiseerd perso-
neel"; en belangrijker anderzijds, de terughoudendheid van 
vele gesyndiceerde kaders tot bekendmaking, aan de vakorgani-
saties, van hun kadersttuut, waardoor een differentiatie 
binnen het bediendenpersoneel aangesloten bij vakorganisaties, 
niet steeds akkuraat het juiste aantal aangesloten "kaders" 
weergeeft. 
(3) Zie Van Den Elst, J., o.c. 
(4) o.a. onderhandelingen B.C. van het NPC petroleumnijverheid 
bedienden van 7.5.57 en 27.5.57. 
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vers aan te bevelen de aan het baremiek personeel toegestane 
conventionele weddeverhogi~gen, ook op h~t niet baremiek perso-
neel toe te passen (1}, en werd anderzijds de verplichting tot 
motivering bij niet toepassing van de weddeverhoging, aanbevolen 
(2). Belangwekkend anderzijds is wel dat vooralsnog de exclu-
sieve bevo~gdheid van representatieve vakorganisaties tot optreden 
in verband met kaderproblemen, althans op sectorieel vlak, im-
pliciet wordt erkend door de werkgeversfederatie. 
In het licht van de opkomst van alternatieve, niet representatieve 
(3) organisaties van kaderpersoneel, die hunnerzijds de vertegen-
woordigingsfunctie van kaderpersoneel opeisen, is deze vaststel-
ling belangrijk. Ze bevestigt dat ook op het terrein van kader-
problemen, een terrein waarop de contouren van het systeem van 
arbeidsverhoudingen zich nog in een embryonair stadium bevinden, 
de werkgeversfederatie in de petroleumsector zich onthoudt van 
innoverende interventies in de organisatie van systemen van ar-
beidsverhoudingen. Hiermee wordt ook gesuggereerd dat vooralsnog 
wordt vastgehouden aan een van de fundamentele kenmerken van de 
algemene macro-organisatie van ons systeem van arbeidsverhoudinger 
(4), met name de erkenning van de exclusieve vertegenwoordigings-
functie van representatieve vakorganisaties, althans op sectorieeJ 
vlak. 
Desalniettemin moet enige aandacht worden besteed aan de recente 
. groei en ontwikkeling van een niet representatieve vakorganisatie 
in de sector, met name de Federatie voor kaderpersoneel in de 
petroleumsector (FEKAP), vnl. in het licht van de zeer snelle, 
recente groei van de organisatie en haar belangrijkheid in termen 
van lidmaatschap. Aktueel zou FEKA? ongeveer 1200 leden groeperen: 
procentueel m.a.w. 45% van de niet gebaremiseerde leden. 
Het ontstaan van de Federatie moet worden gesitueerd in het mid-
den van de jaren '70 (5) en wordt voorafgegaan door het ontstaan, 
in verschillende ondernemingen, van onafhankelijke kadervereni-
(1) Zie onderhandelingen E.C. 10.10.65; 26.10.65; 23.11.65 en 
CAO 65-66 van.13.12.65. 
(2) Zie onderhandelingen E.C. 20.11.67; 28.11.67; 5.12.67 en 
CAO 76-77 van 1.6.76. Voor een meer volledige behandeling 
van deze problemen, zie Hdst. II, deel II. 
(3) In de betekenis van de wet van 5.12.1968. 
(4) Althans in de privésector. 
(5) Statutair opgericht op 28.6.1977. 
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gingen en/of kaderraden (1}, eeri bewegi~g trouwens geenszins 
exclusief be.perkt tot de petroleumsec·tor. ( 2} 
Het feit dat Fekap is ontstaan en gegroeid uit reeds bestaande 
en autonoom gestructureerd verenigingen van kaderleden op onder-
nemingsvlak is vooralsnog sterk bepalend voor haar structuur, 
doelstellingen en activiteiten. 
Dit betekent in de eerste plaats dat de recrutering van leden 
meestal langs een systeem van getrapt lidmaatschap plaatsvindt, 
vnl. dus langs het lidmaatschap van onafhankelijke ondernemings-
verenigingen die als dusdanig deel uitmaken van Fekap. (3) 
De belangrijke rol van de bedrijfsverenigingen blijkt eveneens 
uit de organisatiestructuur : elk van de bedrijfsverenigingen 
vaardigt één lid af naar het Federaal Comité, dat daarnaast nog 
wordt aangevuld met de drie leden van het Uitvoerend. Bureau, 
rechtstreeks verkozen door de algemene vergadering die wordt 
samengesteld door alle individuele leden. 
Belangrijk is vooral dat het gedecentraliseerd karakter in sterke 
mate de doelstellingen en aktiviteiten van Fekap bepaalt. Deze 
beperken zich vnl. tot een aan de ondernemingen en hun eventuele 
kaderverenigingen externe vertegenwoordigingsfunctie, gericht 
horizontaal naar de werkgeversfederatie toe en verticaal naar 
de nationale onafhankelijke kaderbeweging, het NCK (4). 
Wat de doelstellingen betreft omschrijft inderdaad artikel 5 
van de statuten als doel van de feder,at·ie : 
" De bevordering en de coördinatie van algemene sociaal-econo-
mis che acties, die worden ondernomen door de verenigingen van 
kaderpersoneel van bedrijven. . 
"Het bekomen van de erkenning-van de verenigingen van kaderperso-
neel door de nationale en regionale sociaal-economische instel-
lingen, de patronale federaties, evenals de vertegenwoordiging 






'Zie verder. in hfdst •. II van~ dit deel. 
Van Der Elst,· J., ~ 
Art. 3 van de statuten bepaalt : "de fedeartie groepeert de 
leden van de verschillende verenigingen van.het kaderpersoneel 
van de petroleumnijverheid, erkend op vastlegging van hun 
statuten bij de federatie .. Ze kan tevens het lidmaatschap 
aanvaarden van afzonderlijke kaderleden die.actief.zijn in 
de petroleumnijverheid" en art. 9.: "De federatie bestaat 
uit. de bedrijfsverenigingen die ze erkend heeft". 
In de statuten werd niet vermeld welke de relatie is tussen 
Fekap en NCK, en formeel lijkt ons vooralsnog geen recht-
streekse band te bestaan, die zou toelaten Fekap als secto-
riële organisatie van het NCK te bestempelen. Informeel en 
. / .. 
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"Het bewerkstelligen, .in .de schoot van ieder bedrijf, van de 
dialoog tussen de onderneming eri de .vereniging van het kaderper-
soneel (kade~raad)~ onde~ v6rm van overleg, beraadslaging en in-
formatie. · 
"De studie, bescherming en behartiging van de materiële en morele 
belangen van haar leden in het algemeen en van het kaderlid in 
het bij zonder". · 
Gecomplementeerd anderzijds door een aantal bepali~gen ten aan-
zien van het respect van de wederzijdse autonomie van de fede-
ratie en haar samenstellende bedrijfsverenigingen (1) vormen 
beide de statutaire basis voor de activiteiten van de federatie. 
Deze situeren zich vnl. op het ondernemingsexterne vlak en 
.. 
--~etreffen inhoudelijk vnl. organiaatie, sensibilisatie en co5r-
·dinatie. 
In concreto betekent dit, naar ons werd meegedeeld, het bevor-
deren van het ontstaan van kaderraden/verenigingen in alle on-
dernemingen, het optreden als dienstencentrum voor beginnende 
kaderraden/verenigingen, en op het meer algemeen vlak het pro-
pageren van de uniciteit en specificiteit van de kaderproblematiek 
zowel binnen als buiten de sector, wat impliceert het onrecht-
streeks optreden als recruteringsmechanisme voor het NCK. 
De realisatie van deze objectieven gebeurt langs twee wegen. 
Enerzijds tegenover de Belgische Petrol~umfederatie, waarmee in-
formele contacten werden gelegd vnl. gericht op een voorstelling 
van de specificiteit van de kaderproblematiek en gericht op het 
verwerven van een positieve werkgevershouding ten aanzien van 
de instelling van onafhankelijke kaderraden. "Anderzijds ten 
aanzien van enkele individuele ondernemingen, waar aktueel 
onafhankelijke kaderverenigingen/raden nog onbestaande zijn. 
Con.crete resultaten onder de vorm van overeenkomsten of recht-
\ 
streekse publieke stimulering vanuit de werkgeversfederatie, 
van ondernemingsinitiatieven tot oprichting van kaderraden, kun-
nen niet worden vastgesteld . 
. / .. feitelijk nochtans blijken de banden tussen beide organisatiee 
vrij nauw en blijkt vnl. aan de top van Fekap de wens te be-
staan Fekap als sectoriële organisatie van het NCK te be-
schouwen; .ten persoonlijken titel is de voorzitter van Fekap 
lid van het federaal comité van het NCK. 
(1) Zo bepaalt art. 9 van de statuten expliciet : 
a) De Federatie onthoudt zich van inmenging in het bestuur 
van de verenigingen of in de zaken die· eigen zijn aan 
het bedrijf. . · 
b) Zij zal de bedrijfsvereniging of één van haar leden voor 
de directie van de onderneming_kunnen vertegenwoordigen, 
maar alleen op uitdrukkelijk verzoek van de betrokkenen. 
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Specifieke resultaten anderzi.j ds,. gericht op de effectieve uit-
bouw van een concurreride vakorganisatie voor kaderleden, inclu-
sief het voorbereiden van collectief optreden op sectorieel vlak 
met het oog op het voeren van substantiële onderhandelingen met 
de federatie, zijn aktueel eveneens nog zeer marginaal. Deze 
worden trouwens met een variëteit van problemen geconfronteerd. 
Deze situeren, zich vnl. intern in de organisatie en zijn ge-
concentreerd rond de vraag naar de exacte inhoud en richting 
van een eventueel meer gearticuleerd collectief optreden.In die 
zin zijn deze moeilijkheden reflectief ten aanzien van de meer 
specifieke en eventueel dualistische houding van kaderleden 
tegenover arbeidsverhoudingen. 
Een taxering dus van de actuele impact en rol van Fekap, en van 
de reactie en houding van werkgeverszijde lijken ons vrij moei-
lijk. Ondanks de belangrijkheid van de organisatie in termen 
van lidmaatschap blijken arbeidsverhoudingen in de kaderwereid 
nog in een ontwikkelingsfase, mede ten gevolge van het vrij 
recente ontstaan van de organisatie en de interne problemen waar-
mee ze vooralsnog blijkt geconfronteerd bij de bepaling van 
doelstellingen. 
Vermeldenswaardig daarbij is dat ook de werkgeversfederatie in 
deze fase zich vooralsnog onthoudt van een duidelijk standpunt, 
en eerder een meer duidelijke profilering van het systeem van 
arbeidsverhoudingen lijkt af te wachten dan wel deze zelf te 
stimuleren. Kenschetsend in dat opzicht is de volgende opmer-
king van de werkgeversfederatie : 
"Sedert enkele jaren poogt het Belgisch kaderpersoneel zich te 
structureren, hetzij door zich aan te sluiten bij de traditionele 
vakbonden, hetzij door lid te worden van specifieke verenigingen. 
Een groot aantal petroleununaatschappeijen houden zich bezig met 
het statuut van deze categorie werknemers. Verenigingen voor 
het kaderpersoneel werden in meerdere maatschappijen op eigen 
initiatief van de belanghebbende gesticht. Bovendien werd een 
sectoriële organisatie opgericht, met·name de Federatie van het 
Kaderpersoneel van de Petroleumindustrie~ Zij groepeert de ver-
enigingen van de verschillende ondernemi~gen, evenals individuele 
leden. 
Zowel de ondernemingen als de Belgische Petroleum Federatie hou-
den zich volledig neutraal tegenover deze verenigingen. Ze 
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stellen echter vast dat het be~ta~n hiervan de dialoog kan ver-
gemakkelijken met eeri cat~gorie personeel dat, buiten de beslom-
meringen die het met de andere werknemers deelt, door eigen 
zorgen wordt voortbewogen." (1) 
Dit korte overzicht van de ontwikkeling van het bediendesyndi-
calisme bevestigt in grote lijnen onze bevindingen over de ont-
wikkeling van het arbeiderssyndicalisme en de aldaar gemaakte 
vaststelling dat het specifiek karakter van de ondernemingen in 
de petroleumsector de formele organisatie van arbeidsverhouding:en 
in de petroleumsector niet heeft beïnvloed. 
We stellen inderdaad vast dat ook in deze sector - althans op 
sectorieel vlak, en vnl. op het terrein van de formele erken-
ning en numerieke ontwikkeling van de vakorganisatie - de bedien-
denorganisaties, ondanks hun aanvakelijk notoire zwakte, onmid-
delijk werden aanvaard als formele gesprekspartner. 
Deze vaststell~ng wint aan belangrijkheid in de mate dat ze de 
ontwikkeling van het bediendensyndicalisme betreft, waarvan, 
zoals we in de algemene inleiding stelden, de evidentie van aan-
wezigheid op sectorieel vlak niet even sterk was als voor het 
arbeiderssyndicalisme. 
Hierbij moet wel worden opgemerkt dat de erkenning van de bedien-
denorganisaties in de sector aanvankelijk vnl. een symbolische 
functie was toegekend, en niet leidde tot het toekennen van meer 
substantiële onderhandelingsrechten. Ook terzake echter beant-
woordt de evolutie in de petroleumsector aan het patroon dat 
Belgische arbeidsverhoudingen algemeen in de eerste naoorlogse 
jaren kenmerkte. 
De verdere numerieke ontwikkeling van het bedienden syndicalisme 
is ook in de petroleumsector hoofdzakelijk een proces dat zich 
autonoom voortzet. Het wordt blijkbaar vnl. bepaald door wet-
matigheden die de interne groei van de vakorganisaties· beinvloe-··· ·. 
den, en niet gehinderd door het specifiek multinationaal karakter 
van de sector. 
(1) Belgische Petroleum Federatie, jaarverslag 1977, p.27. 
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De syndicalisati.egraad in de ·seqtor situeert zich trouwens actueel 
. . 
op ee"ri niveau dat ·de_ gemiddelde syndicalisatiegraad in België 
aanzienlijk overtreft. 
Wat het kadersyndicalisme anderzijds betreft, is de· situatie in 
de multinationale ·petroleumsector eveneens opmerkelijk. Ondanks 
enerzij~s de zeer beperkte feitelijke representativiteit van de 
traditionele vakorganisaties, en de anderzijds zeer snelle groei 
van een alternatieve werknemersorganisatie, die optreedt vanuit 
minder conflictuele doelstellingen, blijft de traditionele or-
ganisatie van arbeidsverhoudingen op sectorieel vlak gehand-
haafd. Deze bestaat erin dat de representativiteit van de tradi-
tionele vakorganisaties, ook op het vlak van de kaderproblematiek, 
impliciet erkend blijft, met die restrictie dat aan deze erken-
ning nauwelijks verdere rechten zijn verbonden. Opmerkelijk 
evenwel blijft het feit dat vooralsnog innovaties achterwege 
blijven, die gaan in de richting van een gelijktijdige (of ex-
clusieve) erkenning van de niet traditionele vakorganisaties, en-
het toekennen van een beperkte bevoegdheid aan deze organisatie 
tot het bespreken van kaderproblemen. 
In het licht van de initieel vooropgestelde onderzoekshypothese 
is dit een interessante vaststelling, die reeds noopt tot enige 
relativering van de hypothetisch vooropgestelde impact van mul-
tinationale ondernemingen op de organisatie van systemen van 
arbeidsverhoudingen in België. 
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§ 2 •.. Mult.i.n~t.io.!l.ale. '.önde.r.në.m.i.nge.n .en .dé .de.e.lriarne" aan .w.e.r.k-
. .ge"v..ë.r'.s . .r"ë.dë.ra.t"i..es::·~. .: · .D"e. · ·:ë.o"l.le.ë:t.biJ.s.ä ~.i.ë.." · :v.ä*1 .9.p.t.r.ë.dë.ri .aan -· 
. .Wë.rkg.e.v..e.:r.s"z.ij .. d.e .•. 
Na de studie van de ontwikkeling van de werknemersorganisaties 
als aktor in arbeidsverhoudingen, conceritrereri we ons nu op de 
ontwikkeling van de ·werkgeversfederatie en de ·rol die ze speelt 
in de formele organisatie van arbeidsverhtiudingen in de multina-
tionale petroleumsector. De uitgangshypoth~se is identiek aan 
deze die het ganse hoofdstuk beheerst. Alleen is ze hier vnl. 
geaxeerd op de mate waarin multinationale ondernemingen, als 
ondernemingen van buitenlandse oorsprong, en als dusdanig even-
tueel niet vertrouwd met de specifieke kenmerken van arbeids-
verhoudingen in België, zoals de tendens tot collectivisatie 
van optreden aan werkgeverszijde, zich aanpassen en welke facto-
ren het gedragspatroon van multinationale ondernemingen t.á.v. 
dit aspect beinvloeden. 
Ook hier zullen we eerst kort de impact van het wettelijk kader 
op het ondernemingsoptreden onderzoeken, alvorens over te gaan 
tot het feitelijk onderzoek. 
1 •.. De .. gr.e.nz .. en .en .de. kracht.li.j.ne.n .van he.t. .we.t.t.e.lij.k .kader. m •. b. •. t • 
. dé -.c.öll.è.c.t.i.V.1 S.a t.1.e . .van· .öp.t._r.e.de.n · aan . .wë~.kge.v.érs.z_i.J de . 
In deze paragraaf zal kort worden besproken in welke mate vanuit 
het wettelijk kader op dwingende of bevorderende wijze de collec-
tivisatie van arbeidsverhoudingen ·langs werkgeverszijde wordt 
beinvloed. Meer bepaald zal onderzocht worden in welke mate 
verplichtingen of stimulansen zijn opgelegd met het oog op 
ondernemingsdeelname aan de representatieve werkgeversfederaties · 
de geïnstitutionaliseerde uitdrukking van een_ge~öllectiviseerde 
benadering tegenover arbeidsverhoudingen. 
Het is duidelijk dat deze vraag slechts een aspect _betreft van 
een ruimere problematiek, waarin vragen worden gesteld naar de 
houding van de wetgever tegenover de organisatie van ons systeem 
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van arbe.idsverho.udi!lgen a~genieen, en waarop een antwoord o.i. 
moet. worden_ gec·onstrueerd rond twee ·polen : enerzijds het volun-
. . 
taristisch karakter van de juridische conceptie, anderzijds het 
beperkt interveniërend karakter van de wetgever_ gericht op een 
bevordering van collectivisatie en institutionalisatie. (1) 
In functie echter van beknoptheid zullen we ons hier strikt be-
beperken tot een behandeling van de vraagstelling in verband met 
de houding van de wetgever tegenover ondernemingsdeelname aan de 
werkgeversfederaties als dusdanig. 
Dit vereist echter vooreerst dat wordt gewezen op de verschillende 
belangrijkheid voor systemen van arbeidsverhoudingen, van collec-
tivisatie van werkgeversoptreden tegenover collectivisatie van 
werknemersoptreden. Zo stelt Kahn-Freund ( 2) :· 
"Labour law, deals with the power of management and with the 
power of labour, and with their adjustment. A firm, a govern-
ment department, a local authority, coordinates human and material 
resources and thereby becomes a managerial unit and as such a 
bearer of power. On the werkers' side the analogous process 
is association in trade unions. The formation of unions, that 
is the organisation of labeur, is the counterpart of the accumu-
lation of capital. There can be labeur relations without emplo-
yers' accosiations(though this would be difficult and very un-
desirable) there cannot be labeur relations without trade unions. 
The analogy between employers' associations and trade unions is 
useful to the lawyer, but a distortion of social reality." 
~---~------------(1} Dergelijke brede vraagstelling vereist niet alleen een meer 
volledige analyse van de wet van 5.12.1968, maar een beschou-
wen, in het ruimere historisch, sociologisch en juridisch 
kader van de rol en tussenkomst van de wetgever in het systeem 
van arbeidsverhoudingen, Zie o.a. Blanpain, R., in Kamin, A. 
(ed.) ·o.c., p. 209-252; Blanpain, R., Collectief overleg in 
België, kenmerken en tendenzen, Arbeidsblad, nov. 1968, 
p.1-19; Blanpain, R., Collectief overleg en autonomie van de 
sociale partners in de lidstaten van de EEG, Arb"ei·dshlad, 
juni 1970, p.1-23; Belgische Vereniging voor Arbeidsverhou-
dingen; ·30' Jaar 'Be·-rgis·c·he· ·a:rb'e'ids·ve·rhöudin·gen, met o.a. de 
bijdragen va De Broeck, G., (p.97)., Van Acker, G., (p.53), 
Blanpain, R. , . (p. 69); BIT; ·La ·n:é·go'c'·iat·ioti ·co11e·c·t·ive· ·dans· les 
· ·p·ay-s· ·in:du:-s·t··ri·a:Tis·é·s· ·a: .. ·é·c·o'no'niie·· .. ·de·· ·ma-r·ch-é··,·· ·aenève, 19 74, p. 2 49-
270. Zie ook.:· ·pa::r-r.·· 'Dö-c··.·· ·s-enáat·, Verslag ·namens de commissie 
voor ~ tewe·rkstellirtg, arbeid . en . sociale voorzorg, t.a.v. het 
ontwerp van wet betreffende de CAO en de P.C., zitting 1967-
1968, 14.12.1967 
(2) Kahn-Freund, O.; Lab"our and the law, Londen, Stevens, 1968? 
p.165. 
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Deze l~gere. graad van no.odz~ke~ijkhe.id. in de ·o~ganisatie van sys-
temen van. arbeidsverhou~ingeri en het', ve~schillend karakter van de 
aard van collectivisatie is deels ook weerspiegeld in de conceptie 
. , . 
van de wetgever. Dit o.a. in de wijze waarop collectivisatie 
langs werkgeverszijde niet·op expliciete wijze wordt gestimuleerd. 
. . 
Op gevaar van overbodigheid, wij zen we in dit verband trouwens op 
de niet strikte noodzakelijkheid, bij het afsluiten van CAO's, 
van het bestaan van werkgeversfederaties (1), en anderzijds op de 
niet concipieerbaarheid, in ons systeem van arbeidsverhoudingen 
en in het licht van de fundamentele kenmerken van ons rechts-
systeem, (meer bepaald de vrijheid van vereniging), van een dwin-
gende organisatie op collectieve basis of het bestaan van impe-
ratieve regels in verband met eventueel lidmaatschap van een 
werkgeversfederatie. (2) 
Hoewel dus de collectivisatie langs werknemerszijde centraler 
staat in de organisatie van ons systeem van arbeidsverhoudingen, 
zoals in alle systemen van arbeidsverhoudingen trouwens, werd 
ook impliciet een collectivisatie van arbeidsverhoudingen langs 
werkgevers zij de nagestreefd. Dit gebeurde langs de toekenning 
en bevestiging van een preponderante rol aan de representatieve 
werkgeversfederaties in de organisatie en het verloop van arbeids-
verhoudingen. Aldus werd lidmaatscgap van individuele onderne-
mingen bij representatieve werkgeversfederaties gestimuleerd. 
In de formele organisatie blijkt dit duidelijk uit de essentiële 
rol toegekend aan de werkgeversfederaties, in de spilorganen van 
het systeem van arbeidsverhoudingen, het Paritair comité en de 
Nationale Arbeidsraad. (3) 
Inhoudelijk anderzijds lijken ons twee technieken in het bijzonder 
te vermelden, m.n. de mogelijkheid van algemeen verbindend ver-
klaring van CAO's (4) en de door de wetgever vastgestelde hiër-
archie van de bronnen (5), die beide onrechtstreeks een belang-
(1) Zie art. 5, wet 5.12.1968, B.S. 
(2) Zie art. 1 van de wet van 2~1921, B.S., 28.5.1921. 
( 3) Zie art. 39, wet 5 .12 .1968, 'B.S., 15 .1.1969. Voor een be-
handeling van de P.C.'s verwiJzèn we naar de volgende paragraa 
(4) Art. 28-34, wet van 5.12.1968;H.-s., 15.1.1969. 
( 5) Art. 51, wet 5. 12 .19 6 8; H .-s., 15 .1.19 6 9. 
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rijke impact hebben op de rol to.eb.e.dee".ld aan rep.resentati.eve 
werkgeverso~ganisati~s" ( doorhe·e·ri de "deelname în P.C.' s), in de 
mate ·dat inhoudelijke r:iormering ~ot stand. gebracht langs werk-
geversfederatie·s, een bela!lgrijke rechtswaarde krijgt. 
Zo bepaalt art. 28 van de wet van 5.12.·1968 dat overeenkomsten, 
gesloten in een paritair comit€, door de koning algemeen bindend 
kunnen worden verklaard op verzoek van het orgaan of van een 
. . 
daarin vertegenwoordigde :organisatie. 
Het belangrijkste gevolg van de algemeen verbindend verklaring 
is de uitbreiding van de binding van de overeenkomst. De algemeen 
verbindend verkla:arde overeenkomst is bindend voor alle werkgevers 
en werknemers die behoren tot het ressort van het paritair orgaan 
en voor zover ze vallen onder de werkingssfeer zoals deze in de 
overeenkomst is bepaald. (1) 
Dit betekent concreet dat ook voor niet georganiseerde werkgevers 
en de daarbij tewerkgestelde werknemers de collectiev·e arbeids-
overeenkomst in plaats van een suppletieve een dwingende rechts-
regel is- geworden, en dit niet alleen wat betreft de individueel 
normatieve bepalingen, maar ook wat de collectief normatieve be-
palingen aangaat. 
In de c·ontext van onze probleemstelling is het vnl. belangrijk 
het bevorderend effect van deze techniek te noteren in functie 
van een ondernemingsdeelname aan representatieve werkgeversor-
ganisaties. Langs algemeen verbindend verklaring wordt de bin-
dingskracht_ van een CAO, afgesloten tussen de werkgeversfederatie 
en de vakorganisatie in een P.C. gewijzigd van suppletief naar 
dwingend, ook voor niet-georganiseerde werkgevers. Dit betekent 
m.a.w. dat de inhoudelijke beslissingsdiscretievan de werkgever, 
die eventueel in functie van het behoud ervan h~d afgezien van 
lidmaatschap van een werkgeversorganisatie, hoe dan ook verdwijnt. 
Dit betekent ook dat slechts langs lidmaatschap een beslissings-
discretie door de individuele werkgever kan worden weerhouden, 
beperkt weliswaar daar ze is gedeeld en gedelegeerd, maar aan-
zienlijk belangrijker dan wanneer de onderneming zich volledig 
buiten het beslissi!1gskader situeert en louter subject is van 
vanuit externe bronnen opgelegde loon- en arbeidsvoorwaarden. 
( 1) Art . 31," wet· 5 • 12 . 19 6 8 . 
202. 
Daarmee .. samenha!lgerid moet .. de ·r~.geling inzake .de hiërarchie van 
. . . . 
de ·rechtsbronnen: in he·t- Belgisch arbeidsr.echt' worden vermeld. 
Deiè is als volgt vastgel~g~ (1} : 
"De hiërarchie van de.bronnen der verbintenissen in de arbeids-
betrekkingen tussen: werkgevers en werknemers is als volgt vast-
gesteld : 
· 1. de dwingende bepalingen van de wet; 
2. de algemeen verbindend verklaarde collectieve arbeidsovereen-
komsten in.volgende orde: 
a) de overeenkomsten gesloten in de Nationale Arbeidsraad; 
b) de overeenkomsten gesloten in een paritair comité; 
c) de overeenkomsten.gesloten in een paritair subcomité; 
3. de niet algemeen verbindend verklaarde.collectieve arbeids-
overeenkomsten, wanneer de werkgever de overeenkomst onder-
tekend heeft of aangesloten is bij een organisatie die deze 
overeenkomsten heeft ondertekend, in volgende orde : 
a) de overeenkomsten gesloten in de Nationale Arbeidsraad; 
b) de overeenkomsten gesloten in een paritair comité; 
c) de overeenkomsten gesloten in een paritair subcomité; 
d) de overeenkomsten gesloten buiten een paritair orgaan; 
4. de geschreven individuele overeenkomst; 
5. de niet algemeen verbindend verklaarde collectieve arbeids-
overeenkomst, gesloten in een paritair orgaan, wanneer de werk-
gever, hoewel hij de overeenkomst niet ondertekend heeft of 
niet aangesloten is bij een organisatie di°e deze heeft onder-
tekend, behoort tot het ressort. van het paritair orgaan waarin 
de overeenkomst is gesloten; 
6. het arbeidsreglement; 
7. de aanvullende bepalingen van de wet; 
8. de mondelinge individuele overeenkomst; 
9. het gebruik." 
Niet alleen drukt de hiërarchie, zqals werd vastgesteld (2) de 
voorkeur uit van de Belgische wetgever voor de regeling van be-
trekkingen tussen werkgevers en werknemers door collectieve ar-
beidsovereenkomsten eerder dan door individuele arbeidsovereen-
komsten, maar impliciet wordt eveneens de voorkeur uitgedrukt 
voor regelingen tot stand gekomen op het collectief sterkst ge-
organiseerde niveau. 
In concretci betekent dit dat de niet georganiseerde werkgever 
in cas~ op twee wijzen vanuit externe bronnen in zijn beslissings-
discretie wordt beperkt : niet alleen op dwingende wij ze langs 
algemeen verbindend verklaarde CAO's, eventueel nog verantwoord-
baar in functie van de overheidscontrole uitgeoefend bij de al-
'- ..... 
(1) Art. 51, wet 5.12.1968, zie ook art. 26 wet van 5.12.1968. 
( 2) Vanachter, 0.; ·ö .·c., p. 414. 
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gemeen verbindend ver~larip.g ( 1) ,_.maar bovendien op suppletieve 
wij ze door CAO 's., afgesloten in een paritair orgaan tot wiens 
ressort hij behoort, door een werkgeversfederatie ~aarvan hij 
geen lid is. (2) 
Deze bevoegdheid~ui~breiding werd gemo~iveerd doordat de wetge-
ver aanvaardt dat de beroepsorganisaties, die in paritaire or-
. ganen collectieve arbeidsovereenkomsten sluiten, de bedoeling 
hebben te handelen voor heel de sector die tot ~e bevoegdheid 
van het betrokken paritair orgaan behoort. 
Aanvaard werd dus dat ze bedrijfsreglementen voor de sector tot 
stand willen doen komen. (3) 
Opgemerkt weze dat in een individuele arbeidsovereenkomst van de 
suppletieve binding kan worden afgeweken door een schriftelijk· 
beding. ( 4) 
Uit dit kort overzicht blijkt dat de wetgever een aantal belang-
rijke stimulansen heeft ingebouwd om ook aan werkgeverszijde de 
collectieve benadering van arbeidsverhoudingen te realiseren. 
Logischerwijze wordt dit in ons systeem van arbeidsverhoudingen, 
dat niet op coporatistische grondslag is geconcipieerd, niet op 
dwingende wijze gerealiseerd, en wordt op een eerder impliciete 
wijze dergelijke collectivisatie nagestreefd. 
-----------------(1) Zie in dit verband Pari.· ·nee·.· 'Senaat, 1967-1968, n°148, p.73-
80, waar n.a.v. het amendement van Dhr. Merchiers ( Parl .· ·nae. 
·: ''Sêria·at, 1966-1967, n°148, Comissie voor tewerkstelling, ar-
beid en sociale voorzorg, 1.8.1967) ten aanzien van een uit-
breiding van de suppletieve binding tot de collectief norma-
tieve bepalingen (art. 26) o.a. werd gewezen op de noodzake-
lijkheid t6t het handhaven van een strikter onderscheid tussen 
niet algemeen en algemeen verbindend verklaarde overeenkomsten 
vanuit de noodzaak tot overheidstoetsing van deze laatsten 
aan het algemeen belang. 
(2) De gevolgen op arbeidsverhoudingen in industriële onderne-
mingen, van de stimulering van collectivisatie langs werkge-
verszijde en van meer gecentraliseerde overeenkomsten, zoals 
het.gebrek.aan inhoudelijke betrokkenheid bij ondernemings-
problemen en de. daaruit ontstane conflicten, werden elders, 
aangestipt, (zie Kahn-Freund, o.; 'ö."c., p.70· en Vanachter, 
0.; ·ö ."c., p. 415) en gaven terechtaällleiding tot historische 
situering van de wet binnen de 'bloeiperiode van sociale 
programinatie, essentieel gekenmerkt door een gecentraliseerde 
en' gecollectiviseerde conceptie van arbeidsverhoudingen " 
(Vanachter, o.; 'o'."c., p. 415) · 
(3) Vanachter, .o.,· ·ö-:c:-; p. 409 en daar vermelde verwijzing naar 
de voorbereidende werken; Parl .· ·nae·.· ·S'e·n·a:at, 1966-1961, n°148, 
p.33. 
(4) Art. 26, wet van 5.12.1968. 
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Dit .. gebeurt .op een". dubb.eTe W1J ze.. In de .formele o.rganisatie van 
arbeidsverhoudi~geri wordt ·een ~es·seriti.ële ·rol toegekend aan de 
werkgeversfederaties· in de spilo~ganen van ons systeem van ar-
beidsverhoudingen (P.C. 1·s, enz . ) . Inhoudelijk anderzijds lij ken 
. . . 
twee technieken dergelijke collectivisatie in hèt bijzonder te 
bevorderen, m.n. dè mogelijkheid tot algemeen verbindend ver-
klaring van CAO's ~n de door de w~tg~ver vastgestelde hië~archie 
van de bronnen. Deze beide technieken hebben rechtstreeks een 
belangrijke impact op de rol toebedeeld aan representatieve werk-
. geversorganisaties (doorheen de deelname in P.C.'s), in de mate 
dat inhoudelijke normering tot stand gebracht langs werkgevers-
federaties, een belangrijke rechtswaarde krijgt en primeert op 
akkoorden afgesloten door individuele ondernemingen. 
Heeft dus de wetgever een aantal belangrijke stimulansen tot 
collectivisatie van werkgeversoptreden;' ingebouwd, toch blijft 
het U.~teindelijk~.0 ~"binnen de discretie van de individuele onder-
neming, om aan deze collectieve opstelling deel te nemen. Het 
feitelijk onderzoek daarvan vormt het voorwerp van het volgende 
onderdeel. . 
.2 •. .De .ont.wikke.ling .van .de . .we.rkge.v:er.sfe.de.r.at:ie .. in .de .. mult.inat.io·-
.nale .. p.e.t.r.o.le.ums.e.c.t.or. 
De werkgeversfederatie in de petroleumsector werd gesticht op 
12.10.1926, onder de benaming "le groupement des importateurs 
d'huiles minerales en vrac.tt 
Zoals blijkt uit een overzicht van de stichtende leden (1) om-
vatte de vereniging de toenmalig ongeveer volledige petroleum-
sector, waarvan de meerderheid toen reeds langs kapitaalsparti-
cipaties was verbonden met de grote internationale ondernemingen, 
en die nu nog actief zijn op de Belgische petroleummarkt als 
rechtstreekdse filialen van internationale ondernemingen. Andere 
(1) Met name de volgende 17 ondernemingen : L'Alliance, American 
Creosoting Co.·, American Petroleum Company, S. A. D' Armement, 
d'Industrie et de Commerce, Atlantic Oil Storage, Bedford 
Petroleum Co., Belgian Benzine Co., ·Continent al. Petroleum Co., 
S .A. d 'Entrep·osage et de Transport, Huiles, Essences et Grais-
ses Minérales, S.A. peur l'importation des huiles de graissage 
la Lianosoff française, Purfina, Sinclair, Soc. Franóo-Belge 
d'Entreposage, Tankage and Trading, Vacuum Oil Co. 
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ondernemingen van ons sample,· niet behorend tot. de majors, ver-
vo~gen kort na hun oprichtî~g ~.ve.nee~s .. de "federatie, terwij 1 de 
onderneming D, na haar overname van enkele Belgische firma's, 
eveneens haar lidmaatschap behoudt. Opvallende kenmerken zijn 
. . 
dus het beperkt lidmaatschap en de omvang van de leden onder-
. . 
nemingen, elementen die ook later een constant kenmerk van de 
federatie blijven en impliceren dat bijna geen aansluitingen kon-
den worden vastgesteld van kleinere verdelers. 
Ook in haar uitvoerend orgaan wordt het groupement gedomineerd 
door de grootste ondernemingen van de sector. De volledig periode 
van 1926 tot 1960 (waarna het groupement worgt omgevormd in de 
Belgische Petroleumfederatie) zijn de voorzitters-beheerders van 
de ondernemingen A, C, en H steeds vertegenwoordigd in de Raad 
van Beheer,. terwijl de twee of later drie overige leden vrij re-
gelmatig wisselen en ofwel behoren tot de grote Belgische geîn-
tegreerde maatschappij, of tot de kleinere buitenlandse of Bel-
gische ondernemingen. 
Als offici§le doelstelling lezen we in het eerste jaarverslag : 
"Quelques importateurs d'huiles minerales en vrac, qui, depuis 
un certain temps, se réunissaient dans le but d' obtenir des 
administrations publiques certaines reformes et améliorations, 
ainsi que pour la défense de leur intérêts professionels, ayant 
trouvé que la création d'un groupement devenait nécéssaire ... " (1 
Voornamelijk aan de eerste functie, m.n. de vertegenwoordigings-
functie tegenover de overheid, wordt aanvankelijk de meeste aan-
dacht besteed. Rechtstreekse aanleiding trouwens tot oprichting 
van het groupement waren de overheidsmaatregelen opgelegd aan de 
petroleumsector met het oog op de bescherming van de toenmalig 
zeer belangrijke kolennijverheid, waardoor vnl. onder impuls van 
de ondernemingen A en C, de grote ondernemingen die aan bulkin-
voer deden, besloten zich te verenigen (2). Ook een analyse van 
(1) Groupement des Importateurs.d!huiles minérales en vrac, Pre-
mière exercise. sociale., Assemblée générale ordinaire du 
28. 2 .. 1928; ·Ra:p·p·o-:rt·· ·d-u ·c-oniït·é. 
( 2 ). Zoals ons mee·gedeeTd in verschillende interviews. 
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de a~erida en de door het. gr.oupe.nient behandelde punten_ gedurende 
de ·periode 1926.-1940 .toont aan dat vnl. fiscale, economische en 
infrastructurele ·punten de ·meeste aandacht opeisten ( 1). 
. . . 
Weerkerende punt~n van bespreki~g zijn : verlenging van de petro-
leumpier, fiscale maa~r~~elen ten ~anzien va~ distributie, ver-
plichting tot stockage, electriciteitsvoorziening voor de petro-
leuminstallaties, brandbeveiligingsmaatregelen, transportproble-
men e.d. 
Op het terrein van arbeidsverhoudingen anderzijds is·d~ activi-
teit aanvankelijk vrij beperkt. Dit moet trouwens worden gesi-
tueerd. binnen de context van het ontstaan van arbeidsverhoudingen 
in de petroleumsector, waar we kunnen vaststellen dat er tot het 
begin van de jaren dertig geen sprake is van enige syndicale 
organisatie en die trouwens ook nadien nog zeer beperkt bleef. 
De aandacht van het groupement inzake arbeidsverhoudingen wordt 
aanvankelijk vnl. gelimiteerd tot een discussie over de lonen 
en de toepassing van de nationaal ontworpen loonindexering. (2) 
Sectoriële conventies zoals we die nu kennen zijn op dat ogenblik 
nog onbestaande, en de activiteiten van het gr0upement lijken 
er vnl. in te bestaan, te streven naar een feitelijk loonafspraak 
tussen de verschillende maatschappijen, zonder terzake bindende 
verplichtingen op te leggen aan haar leden. (3) Een feitelijke 
solidariteit inzake loonbepaling lijkt desalniettemin te worden 
toegepast, zoals duidelijk bleek naar aanleiding van de conflicten 
zowel in 1928 als in 1936, waarbij telkens een eenvormig en soli-
dair standpunt van het volledige groupement tegenover de stakers 
(1) Jaarverslagen o.c.-, 1928, p.4-7 en 8-12; 1929, p.1-4 en 5-10; 
1930, p.1-7; 1931, p.1-5; 1932, p.1~8; 1933, p.1··10; 1934, 
p.2-8; 1935, p.~-9; 1936, p.1-12; 1937, p.1-13; 1938, p.1-14; 
1939, p.1-8. 
( 2) Vanaf 1920. 
(3) Zie o.a. Rapport du Comité, Assemblée Générale du 28.2.1935, 
p.9 en 10 : "Notre Conseil d'Administration, dans sa réunion 
du 10.1.1935, tenant compte des circonstances actuelles ( ... ) 
a exprimé 1 1 avis de ne pas appliquer de réduction de salaires 
peur le.moment, .mais de laisser'. toutefois .à nos membres la 
latitude de juger s'il y a lieti.de réduire ou d'adapter cer-
tains salaire~ selon les arrangements ou circonstances", en 
Assemblée ·Générale du 2T.2 ~19)6, p .8.: "comme il n'y a pas 
de convention absolue concernant un barème à appliquer, il 
leur est laissé la latitude de juger s'il y a lieu de réduire 
ou d'adapter certains salaires". 
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werd ingenomen. ( 1}. . 
De tweede wereldoorl~g bracht een onderbreki!lg in haar activi-
teiten en na W.O. II w6rdt een splitsing van de diensten doorge~ 
. . 
voerd, waarbij de ·sociale sectie gevestigd blijft te Antwerpen 
en een economische sectie te Brussel wordt opgericht. Het voor-
oorlogse ·lidmaatschap blijft constant, slechts lichtjes uitgebreid 
met de. nieuw gevestigde raffinaderij en rond de vfj ftiger jaren, 
zodanig dat het groupement effectief de volledige raffinagesector 
en de belangrijkste distributieondernemingen blijft groeperen. 
In een context van ontwikkelde arbeidsverhoudingen anderzijds 
groeit de sociale sectie in belangrijkheid en wordt een perma-
nente staf aangeworven. Dit betekent dus ook dat sinds WO II 
de ·onderhandelingen tussen het groupement en de vakorganisaties, 
aanvankelijk in een officieus P.c.,·1ater in het NPC voor de 
petroleumnijverheid als dusdanig, gevoerd worden door stafmede-
werkers van het groupement, aangevuld echter nog steeds door 
rechtstreekse vertegenwoordigers van de grote internationale 
maatschappijen. In 1961 fusioneren beide afdelingen opnieuw te 
Brussel, onder de naam Belgi~che Petroleum Federatie. De fusie 
blijkt echter niet alleen te resulteren in een naamverandering; 
parallel ermee wordt de structuur van de federätie professioneler 
en g~centraliseerder, in die zin dat men een vrij aanzienlijke 
uitbreiding van het aantal stafmedewerkers _kan vaststellen, en 
de aanduiding van één afgevaardigde-beheerder, die zowel ten aan-
zien van sociale als economische onderhandelingen als enige ge-
sprekspartner optree.dt • Mede tengevolge van deze factoren -
het verlaten van het "Antwerps milieu", de professionalisatie 
_en centralisatie- wezen verschillende van _onze syndicale gespreks-
partners (2) op de breuk in het onderhandelingsklimaat vöör en · 
na 1960. Hierbij werd vnl. verwezen naar de wijziging van het 
voorheen informele, vlotte karakter van besprekingen, naar een 
(1) Assemblée Générale du 28.2.1929, rapport du Comité, p.5 : 
"Le 27 .sep.tembre dernier, des .grèves partielles ont éclaté 
en vue de l'obtention.de nouvelles augmentations. 
L'Assemblée Générale. extraordinaire a décidé qu'il n'y avait 
pas lieu.de modifier le~ salaires". 
Ideni Asseniblée Générale du 25·.2.1937, rapport du comité p.13. 
( 2) Zie ook Wuyts·, K. ; ·ö ."c., p. 3 4. 
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mee·r ~~ti.onale,. I?rofessioneT~. ·e~ co~frontati~~erichte aanpak van 
bespreki~geri, die. ·volgens. enkelen deels aan de basis ligt van 
he·t meer conflictuele karakter van arbeidsverhoudingen zelf in 
de secto·r. 
Parallel trouwens met de organiz~tionele uit~ouw van de federatie, 
kan een versterki~g worden vastgesteld van het collectief overleg 
op sectorieel vlak, vooral sinds WO II. Aanvankelijk worden deze. 
onderhandelingen nog vnl. ad hoc gevoerd, op sectorieel vlak, uit-
mondend in CAO's van onbeperkte duur, waaràan geen strikte vredes-
plicht werd verbonden en die bovendien nog voorzagen in lichte 
regionale.verschillen in loon- en arbeidsvoorwaarden. 
Vooral echter sinds in 1957 een expliciete vredesplicht werd in-
gevoerd en CA0 1 s voor bepaalde duur werden afgesloten, meestal 
voor een 2-jaarlijkse periode, verlopen alle onderhandelingen 
op sectorieel vlak en wordt de patronale solidariteit terzake 
nogal strikt gehandhaafd, met uitzondering van eerder marginale, 
ondernemingsgebonden punten, ten aanzien van dewelke de syndicale 
afvaardiging per onderneming enige onderhandelingsactiviteiten· 
uitoefent. 
Uit voo~gaande feiten blijkt dus dat ook in de petroleumsector, 
vnl. samengesteld uit multinationale ondernemingen (in hun moeder· 
landen meestal niet geconfronteerd met een dergelijke collecti-
visatie inzake arbeidsverhoudingen, langs werkgeverszijde) zich 
desalniettemin een gedragspatroon heeft· ontwikkeld, gelijkaardig 
aan dit in sectoren, vnl. samengesteld uit Belgische onderne-
mingen. 
Een verklaring voor dit gedragspatroon moet, onzes inziens, vnl. 
rekening houden met enerzijds environmentele factoren, zoals ver-
vat in de algemene kenmerken van het systeem van arbeidsverhou-
dingen in België en environmentele factoren specifiek voor de 
sector, en anderzijds met factoren en strategieën eigen aan de 
ondernemingen. (1) 
(1) Voor een overzicht van de literatuur ter verklaring van het 
ontstaan en de ·werking van werkgeversfederaties (waarin voor-
namelijk wordt .gewez·en op niet juridische .stimulansen tot 
collec.tivisatie) zie ·o.a. Richardson, J·. ,· Tndu:s·t··ria:l 'Re·ra:t·ion 
··in· ·a:re··a:t···Britain, I.L.O., Geneva, 1938, p·.sa, die vnl. het 
trad1t1·onele standpunt verdedigt waarbij het ontstaan van 
werkgeversfederaties wordt verklaard vanuit de defensieve 
. / .. 
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In de bespreki!lg van het we~:gevend opt.reden. van de .. overheid wezen 
we ·ree·ds op de ·stimulans daarin vervat to·t lidmaatschap van de 
werkgeversfederatie ·en si~uering van het collectief overleg op 
sectorie~l niveau. Dit. ~eb~tirt o.~. langs het ter beschikking 
stellen van een institutioneel kader en de mogelijkheid tot het 
gebruik van de techniek van a;tgemeen verbindend verklaring, waar-
door loon- en arbeidsvoorwaarden, onderhandeld langs de werkgevers-
federatie, toch bindend zijn ten aanzien van de individuele on-
derneming, ongeacht haar lidmaatschap. In een dergelijk kader is 
een ondernemingsstrategie gericht op lidmaatschap en deelname aan 
de beslissingsprocedures in de werkgeversfederatie een meer vala-
bel alternatief tot behoud van enige beslissingsdiscretie inzake 
loon- en arbeidsvoorwaarden, dan volledige abstentie. (1) 
Ook specifiek sectoriële contextuele factoren hebben onzes in-
ziens bijgedragen tot het handhaven van een strikte patronale 
solidariteit. We denken hierbij aan volgende factoren : de geo-
~/ .• opstelling van werkgevers tegenover een opkomend syndicalisme. 
Zie verder Ingham, G. ,· "S't"rike·s· ·and TridU:s't"ria:I ·c·onfiic't" in 
·Brit·a:ïn ·a:nd ·sc·a:-ndin:a:via, Me Millan, Londen, 19 74, p .19-20, 
waarbJ..J vnl. de voordelen verbonden aan institutionalisatie 
en procedurale beheersing van arbeidsverhoudingen als stimu-
lans tot collectief werkgeversoptreden worden benadrukt; (zie 
ook .Ja:ekson, P., & Scisson, K., Employers Confederations in 
Sweden and U.K., BJIR, vol. XIV, n°3, p.306-323); Clegg, H., 
Employers' Associations; should they be abolished?, ·Fe·de·ra:tion 
News, Feb. 1964, p.14 en Flanders, A., The tradition of volun-
tarism; BJTR, vol. XII, n° 3, nov. 1975, p. waar vnl. 
economische argumenten-zoals een deconcurrentialisering van 
arbeidskost- als stimulans voor collectief werkgeversoptreden 
worden benadrukt. 
"In some industries with competitive productmarkets employers 
have been interested in the assistance which trade unions 
could offer them in mar.ket control, at the very least in takin 
wages out of competition. In other mainly large scale in-
dustries, the main motive has been to secure union assistance 
in managerial control, in making and upholding rules to regu-
late work and wages for the sake of gaining employee concert 
and cooperation and avoiding costly.strikes", en verder 
Munns, V.; EnipToy'ers· 'fe'de·:ra:t·iöns, Researchpaper Donovan 
Commission, HMso, 196 8; en Thomas on, G.; ·pe·r-s·onrte"l ·ma:n-a:-ge·me·nt. 
(2) Zie ook Blanpain, R., in Banks, R., en Stiebe'r, J'.,"o'.·c., 
p.129. --
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grafischt? nabijhei.d van ondernemingen, met. n~g steeds het zwaar-
tepünt te. ·Antw.e·rI?eri; ~e ·s".ec·t·oriële ·str~ct~ur en o?='ganisatie van 
de vakorganisaties"; de ·spanningen op de petroleumarbeidsmarkt; 
. . 
vnl. bestaande uit .. gespecialis~erde ·arbeidskrachten, en bij gevolg 
de wens van de ondernemi~gen te streven naar een gemeenschappelijk1 
- . . 
stabilisatie ·teneinde een rechtstreekse concurrentie op de ar-
- . . 
beidsmarkt te vermijden; de specifieke karakteristieken van de 
. . 
petroleummarkt, m.n. de kwetsbaarheid van elke individuele onder-
. . . 
neming apart tegenover geconcentreerde syndicale macht, tenge-
volge van de eenvormigheid van petroleumproducten en de zeer 
gemakkelijke sustitueerbaarheid van het product door concurre-
rende petroleumfirma's (1); de numeriek·beperkte omvang van de 
petroleumsector, waardoor de mogelijkheid wordt geboden om be-
slissingen, zelfs collectief genomen in de federatie, toch nog 
rechtstreeks te beïnvloeden; de noodzakelijke deelname aan een 
patronale organisatie die fungeert als gesprekspartner tegenover 
een overheid waarvan het beleid wordt gekenmerkt door een groei-
end interventionisme in energieaangelegenheden. 
Specifieke kenmerken van de ondernemingen die deelnemen aan de 
petroleumfederatie, vullen dit tenslotte aan. Hierbij denken we 
in de eerste plaats aan de "ouderdom" van de meeste multinationale 
ondernemingen in de petroleums~ctor, die enerzijds een gebrek 
aan centralisatie (2) laat vermoeden toen werd overgegaan tot de 
stichting van de 'federatie, die anderzijds het bereiken van een 
voldoende autonomie van nationaal management heden ten dage laat 
vermoeden, ter handhaving van het lidmaatschap, zolang bevredi-
gende resultaten inzake arbeidsverhoudingen kunnen worden bereikt. 
Uit de commentaren van bepaalde geïnterviewden, die terzake 
echter zeer discreet bleven, konden vnl. in de "nieuwere" Ameri-
kaanse ondernemingen (die niet zo sterk vertrouwd leken met 
systemen van arbeidsverhoudingen waarin het zwaartepunt zich op 
sectorieel vlak situeert, tussen sectoriële vakoDganisaties en 
werkgeversfederaties) bepaalde reserves worden opgevangen t.a.v. 
dergelijke bevo~gdheidsdelegatie en belangenverdediging op 
( 1) Cfr. Flanders, A. ,"o" .·c. en Clegg, H. ,"ö .·c. 
(2) In casu het opdringen door de· moedermaatschappij van prak-
tijken van het "thuisland" aan zijn filialen. 
2 1 ] .• 
sectorieel vlak .. 
· moeilijkheden 
Het werd ges~ggeree"rd dat somm~ge. ondernemingen hadden met deze 
sectoriële o~gan~satie ·van arbe.ids~erhoüdi~gen, en de voor- en 
nadelen van verder lidmaatschap hebben in vraag_ gesteld. 
De aanleiding bleek o~a. dat ~en a~ntal ondernemingen moeilijk-
heden hadden met de vrij harde onderhandelingsstanpunten die 
door de federatie werden ingenomen, standpunten dîe in bepaalde 
. gevallen hadden aanleiding gegeven tot conflicten die men had 
. gewenst in die onderneming te vermijden; in andere gevallen was 
er onvrede tegenover het feit dat de vereiste tot het behouden 
van de sectoriële patronale solidariteit de onderneming had mee-
gesleurd in sectoriële conflicten, die een gevolg waren van wel-
bepaalde fouten in individuele ondernemingen. 
Het lidmaatschap werd desalniettemin behouden. De nuttigheid van 
de federatie als gesprekspartner met de overheid (bv. programma-
contract ,onderhandelingen, enz) werd gesuggereerd, evenals de 
- in het licht van het gebruik van algemeen verbindend verklaarde 
CAO's in de sector - beperkte alternatieven van de onderneming 
bij het beëindigen van lidmaatschap. Er werd nog op gewezen 
dat deze beslissingen op lokaal niveau werden genomen, weliswaar 
na diskussie met de centrale diensten. Meer details ten aanzien 
van de motivering van individuele ondernemingen tot het behoud 
van het lidmaatschap konden niet worden verkregen. Dit wijst 
nogmaals op de methodologische beperkingen inherent aan derge-
lijke studie en de moeilijkheid tot het bekomen van adequate 
informatie over de patronale strategie inzake arbeidsverhoudingen~ 
mede omdat deze niet is gekenmerkt door een functionaliteit an 
sich, maar eerder in relatie staat tot de economische context, 
objectieven en parameters die eigen zijn aan elke onderneming 
individueel, en in functie waarvan ook een strategie inzake 
arbeidsverhoudingen kadert. 
. Be.s.luit 
Als a;tgenieen besluit kan m.a.w. ges.te.Id dat· zeer weinig elementen, 
vnl. in de b~ginfase van de ·we·r~geversfedertie, mili teerden tegen 
. . . . 
een lidmaatschap. Het betrof het lidmaatschap van een kleine 
. -
federatie, ·deze ·werké?everso??gani~atie bleek nuttig om in de 
verhouding. met· de ·overheid als gesprekspartner en drukkingsgroep 
op te treden, en was op het vlak van arbeidsverhoudingen gewenst 
om zowel een sociale concurrentie tussen gelijkaardige firma's 
te vermijden (o.a. langs CAO's geldig voor de ganse sector), 
als om zich te verzetten tegen een groeiend syndicalisme. 
Ook in de latere periode spelen vnl. deze elementen een rol om 
het voortbestaan van de federatie en de bijna onmidellijke toe-
treding van nieuwe zich in België .vestigende ondernemingen te 
verklaren. De reserves t.a.v. de sectoriële organisatie die in 
sommige "nieuwere" ondernemingen worden geuit · doen verder de 
hypothese rijzen dat voor een deel de wens tot het voortzetten 
van een traditie, in hoofde van de "oudere" ondernemingen/ 
·stichters van de federatie, een niet onbelangrijk element is 
voor het behoud van de collectivisatie van optreden aan werkgevers-
zijde. 
Vanuit déze verschillende gegevens komt het ons dus voor, dat, 
wat het lidmaatschap van de werkgeversfederatie betreft, de rea-
liteit in de petroleumsector ons een beeld geeft van een bijna 
evidente inschakeling in de sectoriële werkgeversorganisatie. 
Wordt deze inschakeling eventueel in vraag gesteld, dan blijkt 
dit niet te zijn ingegeven vanuit de hypothetisch vooropgestelde 
wens van de ondernemingen om hun "moedercultuur" inzake arbeids-
verhoudingen voort te zetten, maar gebeurt dit vnl. vanuit een 
strikt afwegen van voor- en nadelen van dergelijk lidmaatschap, 
binnen de Belgische sociale en economische context, waaruit dan 
blijkbaar vooralsnog voór de bestendiging van een collectivisatie 
van optreden aan werkgeverszijde wordt. geopteerd. 
. .Af~e .. l~~g ._2 ..... D.e. ·ins if ~t u.t ionalisa t.i è :\rän· ·-~·o.l_l_~.c:~._i.ef .. o.ver.le g 
. .in_· · .. d~ .. · "jriultiriä.t.iönäle._· ··.p.e.t:r.9.~~uiriS.e.c~~."o r. 
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In deze afdeling zetten we ons onder.zoek naar de ·procedurale 
regelvorming in de multinationale ·pet·roleumsector en de daaruit 
resulterende "formel"e ·organisatie ·van ,arbeidsverhoudingen in de 
. . 
sector verder. We zullen ons nu toespits·en op de wij ze waarop 
de aktoren in arbeidsverhöudingen, waarvan we de ·ontwikkeling 
in de vorige afdeling hebben bestudeerd, ~ls partijen hun onder-
linge verhoudingen hebben_ gereguleerd. Hierin kunnen twee 
hoofdaspecten worden onderscheiden : 1) in welke mate hebben 
de aktoren regels uitgeb~uwd tot het structureren en organi-
seren: van hun verhoüdingen 2) in welke mate hebben de aktoreri 
regels en procedures uitgebouwd met het oog op het vreedzaam 
verloop van de onderlinge betrekkingen. 
Als uitgangspunt bij dez·e studie geldt nogmaals de vra~g in 
welke mate het specifiek karakter van de ·ondernemingen in de 
sector dit aspect van de regelvorming heeft beinvloed. 
§ 1_.· Mül"t"in:at·iot1a·1e·· 'ön·det~n·etriingeti ·e·n de· ·on·t·wikke'ling van "de· · 
· ·str-u-c·tu-re·n va·n· ·c·o11e--cti·e-.f· ·o"-vet~Te g. · 
Onze taak bestaat er nu in te onderzoeken hoe het institutioneel 
kader van arbeidsverhoudingen.op sectorieel vlak in de petroleum-
sector is gegroeid. Vooreerst zullen we zeer kort het wettelijk 
kader te dien aanzien schetsen alvorens de specifieke groei van 
het NPC te onderzoeken. 
1 • · -ne· ·a:rb'ei·ds·r·e·cht·e·rTij k·e he"-vorae·r·ing va:-n: de ·i'ns"t.it'i.it.iönalis"at·i e 
van:· c·o.rlect·ie·:r ·öv·e-rTeg 
In deze paragraaf zullen we· kort bespreken hoe ·vanuit het wetge-
vend kader de institutionalisatie van_collec.tief overleg wordt 
bevorderd en langs welke middelen m.a.w. de ·werkgeversfederatie, 
op wie in casu de ~ktorfunctie op sectdrie~l vlak ligt, wordt 
aangezet tot eeri deeTname ·aan de ·collectiev·e üitböuw: van het 
systeem van arbeidsver.houdingeri op sectorieel vlak. 
Wij zer:i we voor de ·volledigheid ir:i de_ ee·rste plaats nogmaals op 
de niet concipieer·baarheid van een verplichte institutionalisa-
tie in ons systeem van arbeidsverhoudingen. 
Dit .zou immers ee·n verplichte~ ·.uitb.o.uw. :van collectieve ·wer:kgevers-
o~ganisaties als· dusdanig implic·~reri ~.verials. ee·r:i verplichte deel-
name van deze ·o~ganisaties aan de ·uitböuw ·van het systeem van 
. . . 
arbeidsverhoudingen. Mee·~, a;r.gemeen. trouw~ns is het niet over-
bodig te wijzen op het· theöretisch ·karakter van deze paragraaf, 
. . . . 
omdat,:.: de hypo~hes~ van. de 1?-oo~za~k tot we~gevend optreden, aan 
de bas~s van_ de ~ierboven gestelde vraagstelling, niet volledig 
realiteitsgebonden is. 
We moeten ons dus beperken tot een overzicht van de wettelijke 
initiatieven tot bevordering van institutionalisatie van collec-
tief overleg. 
Deze zijn vnl. vervat in een vrij omvangrijke· wetgeving, gericht 
op het ter beschikking stellen aan sociale partners van een in-
stitutioneel kader, op ondernemingsvlak (deels dwingend), op 
sectorieel en nationaal vlak, ter bevordering van permanente 
contacten. 
Op sectorieel vlak doelen we dus vnl. op de paritaire comités. 
Onstaan weliswaar eerder als resultante van de initiatieven van 
de sociale partners, dan wel op expliciet initiatief van de 
overheid (1), heeft de overheid een belangrijke rol gespeeld 
zowel in de uitbreiding van de paritaire comités (2) als in hun 
juridische structurering. 
In de uitwerking van het juridisch statuut, ingezet door de 
Besluitwet van 9 juni 1945 (3) en later vervangen door de wet van 
5 december 1968, werden aan de paritaire comités zeer belangrijke 
opdrachten toevertrouwd in verband met het afsluiten van CAO's 
(4), het voorkomen en bijleggen van geschillen, het adviseren 
van de regering, NAR en CRB, op hun verzoek of op eigen initiatief: 
over aangelegeheden die ·tot hun bevoegdheid behoren. Uit deze.en 
( 1) Blanpain, R., Handboek, o.c., p. 273-278. 
' · . Antonopoulo, H. ; ·1e·s· ·c·o'~io'ris· ·p·a:-r·i't·a:ire's". -"·d-~'i-n:dU:·s't··rie·. ·en 
· 'BeTS·ique, Brussel 1926.; .. Mineur , .. J.; 'La: ··re·gté·me'nt'-a:t·.f.o'n· ··c·on-· 
· "vent··îön:e··ITe" 'de·s· "s·a:ra:ire·s··" ·e·n 'BeT·S·i'que·, Gembloux, 1936; 
Delperé·e, · A.., Les .. commis si ons paritaires d' industrie en 
Belgique; ·Revue ·du ·t··r-a:-vail, 1946, p.411. 
( 2) Blanpain, R., Hanboe·k; ·o" .:c., p. 2 79 : "in het . jaar. 1936 namen 
de PC plotseling een grote. ·uitbreiding. Deze .uitbreiding 
was hoofdzakelijk het gevolg.van de houding der overheid., 
die tot oplossing van· de g~rezeri problemeri hoe langer hoe 
mee·r een beroep· ging doen .op .het advies van de .betrokken 
belangengroeperingen of het eenvoudigweg aan deze groeperingen 
overliet bij onderling akkoord de nodige regeling· te treffen. 
(3) B.W. 9.6.1945. . 
(4) Wet 5.12.1968, art. 38. 
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ander.e b.e.vo~.gdhe.deri ( 1). ;wordt. ·duidelijk dat .de .overheid aan deze 
organen ee·n be.la~grijke· rol in de uitböuw :van arbeidsverhoudingen 
heeft toegekend. 
Belangrijk is dus vnl. vast te stellen hoe de werkgever op niet 
imperatieve wijze aan de sociale partners vnl. een kader ter 
. . . . . . . 
beschikki~g heeft gesteld, belast met zeer belangrijke bevoegd-
heden en daarbij aansluitend is het vermeldenswaardig te noteren 
hoe sterk de overheid~ in haar wetgevende structurering van deze 
P.C.'s, steunt op de vakorganisaties van werkneme~s en werkgevers. 
Algemeen werd opgemerkt (2) : "It was only after the Second World 
War that the joint committees were endowed with a legal status 
according to the decree of June 9, 1945. This decree was not 
intended to innovate, but only to confirm the· ·de· ·fac'to exercice 
of power and authority of existing institutions by confer.ring 
legal status up on them. Essent.ialy, this means that the cornmi t-
tees were and still are built directly upon the trade unions and 
the employer associations." 
Ook uit een meer specifieke analyse,.van de wet blijkt hoe de 
wetgever zich vnl. heeft beperkt tot een formele regeling en in-
stitutionalisatie van betrekkingen in paritaire organen, waarvan 
echter de werkzaamheid, de dynamiek, en de inhoudelijke rijkdom 
en frequentie van betrekkingen, vnl. door de partijen zelf worden 
bepaald. 
In die richting wijzen zowel de procedure van inrichting en 
samenstelling, in dewelke aan werknemers- en werkgeversorganisatie~ 
een belangrijke rol is toegekend (3), de vereiste van eenparigheid 
van beslissingen (4), en de beperkte rol van overheids vertegen-
woordigers ( 5) . 
Ook dus ten aanzien van de deelname van werkgeversfederaties aan 
de instelling en de werkzaamheid van geïnstitutionaliseerde orga-
nen van paritair overl~g moet worden vastgesteld dat, ondanks de 
sterk stimulerende tussenkomst van de overheid, verplichtingen 
(1}·Zie o.a. Blanpain, R., Handboek; ·ö.·c., bijwerking p.70. 
(2). Blanpain, R., in Kamin, A.; 'o'."c. ,--p-:-2°3.6. 
(3) _Wet van 5.12.~.1968, B.S. 15.1.19.69, art. 35 e.v. 
(4) Wet· van 5.12.·19.68, B.S. 15.1.:1969, art. 47. 
(5) _Wet van 5.12 .. ·1968, B.S. 15.1-.1969, art.· 39 en art. 47, 2de lid 
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·. 
tot int~.gratie ·.ontb~rekeri en he·t·. arbe .. ids.r.echt .als instituut tot 
regeling en verklari~g van_ gedr~gspatr.onen in arbeidsverhoudingen, 
niet exclusief kan w6rden_ gehanteerd. 
Ook op het vlak van de P.C.' s is dus vnl. een analyse van de 
autonome _·recht~v~rming tussen de partijen noodzakelijk, om te 
onderzoek in welke mate het door de Overheid op voluntaristische 
. . . . . . . 
wijze beschikbaar_ gestelde kader, werd aanvaard en uitgebouwd 
in de multinationale sector. 
·: ~'.g::·~,~ pe· .~r~·~·~·e'-Ti-J'k~. · ~·n~·wikke·i.·ing· ·va:n: ·de· · st·1~u:c·türe·n van · c'ölTe· c·tî e f 
· 'dve·r·le·g· ·tn· 'de· ·mu:It'in-a:t'iöna1e· ·p·e·t'·roTeüms·e'c·t·or. 
Vanuit de bespreking van het wettelijk kader werd reeds duidelijk 
hoe vnl. slechts stimulerend wordt opgetreden, tot bevordering 
van institutionalisatie van betrekkingen. Dit impliceert dat in 
de effectieve en feitelijke organisatie en inhoud gegeven aan 
de institutionalisatie van betrekkingen, een. belangrijk initiatief-
recht en een belangrijke rol zijn toegekend aan de sociale part-
ners, in casu de werkgeversorganisatie samengesteld uit vnl. 
multinationale ondernemingen en de vakorganisaties. Dit nood-
zaakt dus een onderzoek van de feitelijke ontwikkeling van de 
paritaire comités. 
a·) ·He·t· ·Na:t·iona:a:1· ·pa:rita:ir ·cotn:it·é· -va:n: ·de· ·p·e·troTeümn:iJve·rhe.id-
. ·e'ri h-a:n:deT· '{n:0 ·t-t7 )· {we·rklie·den) 
In de periode na 1936 kan in heel België een sterke uitbreiding 
van de paritaire comité's worden vastgesteld (1). Het is ook 
rond die periode dat in de petroleumsector de besprekingen star-
ten met het oog op de opribhti~g van een paritair comité. 
De moeilijkheden in_verband me~ de ·oprichti~g van een paritair 
comit~ b~treffen niet zozeer het principe van de oprichting 
als dusdan~g, dan wel de tiitdrukkelijke ~ens van het petroleum-
( 1) Zie Blanpain, R., Handboek; ·ö ."c., p. 2 79. 
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patronaat .allee'river-.t~.g.eriwo.ord~ger te. ·zijn in eeri paritair: comité, 
. . . 
spec"i~iek ·bevo~gd voo~ de ·~e~·role·U:msec·~or. He~· z~jn de langdurige 
besprek~geri daaromtrent_ gewe~·s't ;. die er toe hebben_ geleid dat 
uiteindelijk pas in 1946 ( 1} ee·n paritair comité voor de petroleum-
sector we~d opgeric~t. 
Een vrij volledig versl~g van de houding van het groupement, dat 
in e~teriso zál wo~deri weergegeven, kan worden teruggevonden in 
verschillende jaarverslagen (2). 
"La direction du Ministère du Travail nous a demandé le 12 .10. 36 
de vouloir présenter à Mr. le Ministre les candidats membres et 
membres suppléants en vue de la constitution de la C.P. régionale; 
nous avons envoyé, comme suite à .la décision prise par notre A.G. 
extra du 16.10.36, à cette date une lettre au_ministère, con-
firmant que notre groupement est d'accord sur le principe de la 
création de la C.P. en· question, mais qu'avant de passer à sa 
constitution définitive, il préfère attendre le vote de la loi 
la matière, qui doit avoir lieu incessament. 
Lors de l 'assemblée générale susdite, nous avons appris que la 
Fechemie au Comité Central Industriel à Bruxelles au~ait l'inten-
tion de proposer d'englober dans la CPN, dont elle étudie actuel-
lement la constitution, égale~ent des huiles minérales. 
En date du 16.10.1936, nous avons écrit à cette Fédération que 
notre groupement est seul représentatif des intérêts des irnpor-
tateurs d 'huiles minérales, que depuis quelque-s mois nous avons 
donné notre adhésion à la constitution d'une commission paritaire 
pour la branche d'activité de nes membres, et que nous sornrnes 
actuellement en négociant ave_c: le ministère du travail concernant 
la constitution d'une commission paritaire régionale peur 
l'agglomération anversoise. 
Il n'y a donc pas lieu de prévoir comme sous-commission de la 
commission paritaire à créer par le groupe des industries chimi-
ques une section ;huiles minérales."· 
en 
"Le moni teur du 6 .. aout a publié la nomination de délégués patro-
naux et ouvriers au comité professionel paritaire des huiles 
(1)' Bes.luit .Regent,· 27. 7 .1946. 
(2) Groupement des Importateurs.d'hU:iles minérales en vrac, 
Assemblée Générale ordinaire du 27. 2 .1936 et 1937 ,· 'Rap·p·ö-rt 
'dti 'Co'niité . 
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minérales" au sein du comité: nat.i.onal paritaire de l 'industrie 
chimique .· 
Nous avons erivoyé le 12.8.1937 une lettre au ministère exposant 
que ·1a dénomination htiiles minérales· est trop_ générale et pourrai t 
donner lieu à des· malentendus ou confusions. Nous avons confirmés 
nos lettres du 16.10.1936 et du 21.5.1937, par lesquelles nous 
avions déjà insisté sur l'intérêt qu'ii y a de ne pas nous in-
corporer dans un_ groupement, dont les conditions d'exploitation 
n'ont aucun rapport avec celles de nos membres. 
Etant donné que, si le groupement entrait dans les vues de la 
Fechemie, il ne serait plus possible que nos membres aient une 
commission paritaire uniquement pour leur branche et entièrement 
indépendante, nous n'avons pu y réserver une suite favorable ce 
dont nous avons avisé la Fechemie". 
Het verslag volgt : (1) 
"Il entrait dans les intentions du ministère d'incorporer purement 
et simplement nos entreprises dans le comité professionel des 
huiles minérales, qui fonctionne dans le cadre de la commission 
paritaire des industries chimiques : le groupement, appuyé éner-
giquement par le CCI, d'éleva contre cette solution arbitraire et 
obtint finalement gain de cause. 
Le 22 mai 1937, le directeur général nous demanda de lui faire 
connaître la distinction exacte qu' il y aurai t lieu d 'étab lir 
entre le comité professionel des huiles minérales et celui des 
importateurs d'huiles minérales en vrac. Notre réponse fut la 
suivante : le comité professionel des huiles minérales déjà créé 
est une association de négociants-revendeurs intermédiaires, 
lesquels achètent pour la plupart leurs produits aux importateurs 
et dépendent donc en g~ande partie de ceux-ci. 
Chacun d'eux n'occupe qu'un nombre très restreint d'ouvriers, 
tandis que le_ groupement des importateurs est un groupe de g~andes 
compagnies importatrices utilisant un personnel très nombreux. 
( 1) Ibidem. 
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Au point de ~ue s.ocial, -on ne .petit ~as confondre. ce. groupement 
important .avec". le: ·cömité. profes".sionel. des· huiles minérales, qui 
n' offre. ·guère .·d ~ i~portance au· point. d~ ·vue personnel ouvrier 
eri don~ ·1es" menibres·, apparte~an~ d' une façon: générale aux classes 
moyennes, n' ont aucune influence sur la tenue des salaires dans 
le commerce ou l'industrie des produits pétrolifères. 
. . 
L'assemblée ·se prononce à l'unanimité en faveur d'une commission 
. . . . 
paritaire nationale étant entendu que les questions intéressant 
les raffineries seraient défendues par les délégués appartenant 
à ces industries. 
Elle précisa aussi que toutes les décisions qui seraient prises 
par la commission paritaire, devraient s'étendre à toutes les 
firmes de notre branche, qu'elles soient ou non affiliées à notre 
groupement. 
Aucune décision n'est encore intervenue, vraisemblablement à cause 
de la période troublée que notre pays traverse." 
Uit dit uitvoerig geciteerde verslag blijkt dus duidelijk hoe in 
een multinationale sector als de petroleumnijverheid, het patro-
· naat bereid was zich in te schakelen in het voorziene institu-
tionele kader, maar echter slechts op uitdrukkelijke garantie 
dat, primo, de specifiek opgerichte werkgeversfederatie het 
alleenvertegenwoordigingsrecht in het paritair orgaan kon ver-
werven; secundo, een specifiek paritair orgaan voor de sector 
invoer van minerale oliën werd voorzien. 
Verbinden we de houding van de werkgeversfederatie inzake een 
specifiek P~C. aan onze bevindingen over de werkgeversfederatie, 
dan blijkt ons inziens daaruit dat, althans voor de petroleum-
sector, de bereidheid tot inschakeling vap multinationale onder-
nemingen in structuren van collectief overleg duidelijk is ver-
bonden met de uitdrukkelijke wens ·van diezelfde multinationale 
ondernemingen om ook ingeval van collectief optreden te streven 
naar het behoud van een rechtstreekse inspraak in de bepaling 
van collectieve arbeidsverhoudingen, zowel langs de beperking 
. -
van de werkingssfeer van bedoeld paritair comité als langs het 
.~ . . 
afwijzen van de opname van de sector in een dusdanig ruim geheel 
dat rechtstree"kse controle dre~gt verloren te. gaan, en langs het 
opeisen van het alleenvert~genwoord~gingsrecht. 
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Deze ·vaststel.li~gen-. nopen ons dus n~gmaals: t.ot ee·n he.rzien van 
de ·vrij eenvou~~ge ·uitg~g~hypothes'e,. waarin wordt. gesteld dat 
vnl. de niet-vertrouwhaarheid van multinationale ondernemingen 
. . . 
met de organisatie van arbeidsverhoudingen tot originele structuren 
van arbeidsverhoudi~geri in multinationale sectoren zou aanleiding 
geven. 
Wat blijkt is dat deze ondernemingen, die zich situeren binnen 
een bepaalde . cor:itext waarin arbeidsverhm~dingen reeds zijn ge or-
. ganiseerd, wel bereid zijn tot integratie in de bestaande orga-
nisatienormen. De voorwaarde lijkt echter dat deze inschakeling, 
~f geen fundamentele gevolgen nog hebben op de ondernemingsstra-
tegie, ·~· .wat in casu het geval is bij de deelname aan een formele 
institutie als de P.C.'s die slechts de institutionele verwoor-
ding vormen van een vooraf aanvaarde collectivisatie van optreden 
aan we~~geverszijde -, 6f dat, gegeven de institutionele constel-
latie in een bepaald systeem van arbeidsverhoudingen, die toch 
moet worden aanvaard, er,. voordelen moeten verbonden zijn aan de 
integratie, die de nadelen verbonden aan het verlies van be-
slissingsdiscrete neutraliseren. 
Om documentaire redenen zal nu nog enige aandacht worden besteed 
aan de problemen rond de bevoegdheidsomschrijving van het P.C. 
in de petroleumsector, vnl. omdat een kennis van deze problema-
tiek nuttig is om de uiteenzetting in verdere hoofdstukken te 
volgen. 
Aandacht zal vooral worden besteed aan de problemen rond de 
bevoegdheid van het paritair comité, meer bepaald de problemen 
rond de afbakening van de bevoegdheden van enerzijds P;c. n°17, 
het NPC voor de petroleumnijverheid en -handel, en anderzijds 
ten aanzien van het P.C. n°27, het N.P.C. voor de handel in 
brandstoffen en: he·t P.C. n°4.0,. het N.P·.C. voor het vervoer. 
Vooraf weze ·opgemerkt dat .de ·problenieri rond de bevo~gdheidsaf-
. . 
bakening van het· P.C. niet een louter t.echnische aangelegenheid 
vormen. Ze houden verband met de ingewikkelde problematiek van 
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we.rk aan der.den· ( 1},_ waarbij he·t. ene·rzij ds. van vakbondszijde 
eeri ~e~-a.~~rijke· :bekömm~rh~s i~. gew.e:e·s"~ ,· .te· ·stre.veti, langs een 
strikte· ·.bep.ali~g van be"vo~gdheidscrite-ria, haar een verdere 
ver·nau~ing van r:.et begrip d~rden, terwij 1 a~derzij ds van patronale 
z~j de ·een g~lijkmat~g s~rev~n naar bevo~gdhe~dsui tbreiding van 
he·t N .P.C. kon wo"rden_ geri~tee~d, vanuit de bedoeling om, in het 
kader van de ~n de petroleumsector zeer vaak_ gebruikte techniek 
van algenieeri bindend verklaring, langs een bevoegdheidsuitbrei-
ding van het N.P.C., te streven naar een gelijkschakeling van 
concurrentievoorwaarden op het vlak van lonen, met de kleinere 
ondernemingen, die aanvankelijk buiten de zeer hoge loonsfeer 
van het P.C. petroleum vielen, en ressorteerden onder de P.C.'s 
27 en 40. 
De oorspronkelijke bevoegdheid van het P.C. wordt bij de oprichting 
(2) in vrij algemene termen omschreven en vrij vaag afgelijnd 
tegenover de bevoegdheid van de overige P.C.'s, n°27 en n°40 met 
name. 
·p. C •· ·n°·17: 
Nationaal Paritair Komitee voor de Petroleumnijverheid- en Handel 
te weten : de· nijverheid en handel in petroleumprodukten en zijn 
derivaten, met inbegrip van het behandelen, het laden, het ver-
voer, zelfs door derden verricht, en het lossen van deze pro-
dukten. 
P.C. n°27 : 
Nationaal Paritair Komitee voor de handel in brandstoffen, te 
weten : de ondernemingen waar brandstoffen geladen, gelost of 
ten huize af geleverd worden en alle verhandeling van brandstof-
fen onder welke vorm ook. 
P.C. n°·4n 
Nationaal Paritair Komitee voor het vervoer, te weten: de.onder-
nemingen, die hoofdzakelijk het wegvervoer van handelswaren·voor 
rekening van derden verrichten; de.autobussen en autocars, met 
uitzondering van stadautobusdiensten; de taxi's; de verhuisonder~ 
nemingen en ook ander vervoer zowel met paarden als met motor-
rijtuigen voor rekening van derden. 
--------~--.---
( 1) Zie ·verder dee.l. II, h.fdst .I. 
(2) :Bes".luit R~gent; ·2r.7.19_46. -// K.B. 5.1.·1957,- B.S., i0 ... 1.1957. 
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Moei.lijkhe.deri. rond de b.e.voeg:dhe.i.dsomschrij vi~g - niet. vreemd 
. . -
aan de ·probleniatiek ·rond we·rk _·aan derden ~ le.iden na langdurige 
besprekingen tot "de ·publik~tie ·van een r:iieuw K.B. (.1"}, ter ver-
vanging van he·t K.B. van. 5 .1.·195·7, waarbij de respectievelijke 
bevoegdhe.idsomschrij vi~gen als volgt worden gewijzigd 
· 'A:rt'ikeT ·1 . - _Artikel· 1, § 1; van het koninklijk . bes 1 uit van 5. 1. 195 7 
waarbiJ de. ·benaming, de bevoegdheid en de samenstelling van de 
p~ritaire komitee~ opgericht. in uitvoering van de besluitwet 
van 9.6.1945 tot vaststelling van het statuut der paritaire 
komitees bepaald worden, wordt als volgt gewijzigd : 
1° Nr.17 wordt door de volgende tekst vervangen : 
"17.:N'ationaal paritàir komitee voor de petroleumnijverheid 
en -handel, te ·weten : voor de. ondernemingen die, hetzij voor 
eigen rekening, hetzij voor rekening van derden,' hoofdzakelijk 
op het stuk.van.petroleumprodukten en de derivaten er van (o.a. 
de samengeperste, vloeibaargemaakte of opgeloste petroleum-
gassen, alsmede de smeermiddelen en.de vetten), een nijver-
heids- en/of handelbedrijvigheid hebben, daarin begrepen het 
behandelen, het opslaan, het laden, het vervoeren en het lossen 
van deze produkten. 
"Vallen evenwel niet onder de bevoegdheid van dit paritair 
komitee, de voormelde handelsondernemingen welke niet aan een 
der volgende minimumstaven beantwoorden : 
a. minstens 50.000 ton per jaar benzine, gas-oil en fuel-oil 
samen verdelen; 
b. minstens 1.000 ton per jaar samengeperst, vloeibaargemaakt 
. ; of opgelost petroleumgas verdelen; 
c. een vloot van tankwag3ns gebruiken waarvan de totale kapa-
citeit (inhoud) 120 m bereikt, welke haar eigendom of die 
van derden is; . 
d. petroleumprodukten verdelen door bemiddeling van minstens 
12 plaatsen voor kleinhandelsverkoop onder dezelfde handels-
benaming, eigendom van de betrokken onderneming; 
e. opsl~gpl~atsen met een globale _inhoudsruimte van minstens 
10.000 m , onder welke titel het ook weze, bezitten of 
exploi te·ren. 
"Vallen eveneens niet onder de bevoegdheid van dit paritair 
komitee de industriën van chemische verwerking die als grond-
stof petroleumprodukten gebruiken." 
2° Nr.27 wordt door de volgende tekst vervangen : 
"27. Nationaal paritair komitee voor de handel in brandstoffen, 
te weten.: de .·ondernemingen voor het laden, het losseri, het 
teri huize "afleveren en al:le ·verhandeling van .brandstoffen onder 
welke vorm ook, eri die ·niet behoren tot de be'voegdheid van het 
nationaal paritair komitee· voor de ·pet·roleumnijverheid en 
-handel .. " 
-~--~------------~-----(1) K.B. 26.2.1965,· B.S., 3.3.1965. 
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3° Nr. 40. _wo.rdt. door .de . .vo~ge.ride ~tekst .ver.va!lgen : 
"40. .. Nationaal .paritair k·omi.t.ee'. ·voor het. vervoe·r, te weten: 
de ·anderneniingeri die höofdzákelijk he·t· wegvervoer van handels-
wa'reri voor reke.riing van de.rderi verricht.en; de autobus sen en 
autocars, inet· .uit.zondering van stadsautobus sen; - de taxi's; de 
.verhtiisonderrieniîngeri -eri alle 'andere vervoer zowel met paarden 
af's met'- motorrijtuigen. voor rekening van derden. 
"Hoort echter niet tot de bevoegdheid -van .. het paritair komi tee, 
elk vervoer dat wordt verricht door eeri onderneming die onder 
het nationaal paritair komitee voor de petroleumnijverheid 
en -handel ressorteert." 
· ·Art'ikeT 2· - Dit besluit treedt in werking op 1 juni 1965. 
'Art·ike'l 3 - Onze Minister van Tewerkstelling en Arbeid is belast 
met de uitvoering van dit besluit. 
Nieuwe moeilijkheden rijzen op naar aanleiding van de wet van 
5.12.1968. Naar aanleiding van de uitvaardiging van deze wet 
had de Minister van Tewerkstelling en Arbeid het advies van de 
Nationale Arbeidsraad ingewonnen over de ten uitvoer legging van 
deze wet. 
Een speciale commissie in de schoot ·van de Nationale Arbeidsraad 
kreeg als opdracht verslag uit te brengen over het probleem van 
de bevoegdheidsomschrijving. Deze commissie vergaderde menig-
maal over de draagwijdte van de bevoegdheid van het nationaal pa-
ritair comité Petroleum waarover hoofdzakelijk betwisting was van-
wege de Federatie der Scheikundige Nijverheid die het compromis, 
dat gevonden was door het koninklijk besluit van 26.2.1965, on-
voldoende achtte en vergde dat men terug zou keren naar de oor-
spronkelijke bevoegdheid van het paritair comité petroleum zoals 
die in 1957 was (invoer van ·ruwe petroleum en zijn raffinage). 
De Belgische Petroleumfederatie was het daarmee niet eens en stond 
op het standpunt dat de toestand voortvloeiend uit het koninklijk 
besluit van 26.2.1965 moest behouden blijven. De vakbonden heb-
ben dit standpunt bij getreden.. Een eenparig advies kon niet 
worden gegeven (advies n~~03, 1968). 
De bespreki?gen nadien. geVoerd in het NPC petroleum zijn nog 
sterker dan voorheen. gekoppeld aan de problematiek van het werk 
. . 
aan der'den, en res'ultereri op. 12 .·2 •. 19.74. in eeri unaniem advies van 
. . . . - . 
het PC tot verdere bévoegdheidsuitbreidi~g van het NPC petroleum, 
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het-w.e.lk word~- .ove~_ge~aakt- aan_ de Ministe.r_ van ArbeTd die terzake 
. nogmaals ·op ee'ri verdeeTd advies_ van de MAR stuit·- ( 1) 
. . . . 
Verschillende ·verdere ·ontwikkelî~geri leiden ertoe dat pas op 
28. 3 .1975 het nieuwe 'KB tot oprichti~g eri vaststelli~g van de 
benaming en de bevo~gdheid van het paritair comité voor de petro-
leumnijverheîd eri - handel kan worden. uitgevaardigd. (2) 
- '.A:r't'ikeT- ·1. Er wordt een paritair comité opgericht, genaamd "Pari-
tair Comité voor de -petroleumnijverheid en -handel", dat bevoegd 
is voor de werknemers die hoofdzakelijk handenarbeid verrichten 
en hun werkgevers te weten.de ondernemingen die, hetzij voor eigen 
rekening, hetzij voor rekening van derden, op het stuk van pe-
troleumproducten en -derivaten (onder andere de samengeperste, 
vloeibaar gemaakte of .opgeloste petroleumgassen, alsmede de 
smeermiddelen en de vetten), een industriële en/of handelsbedrij-
vigheid uitoefenen, daarin begrepen het behandelen, het opslaan, 
het laden, het vervoeren en het lossen van deze producten. 
Uitgesloten van de bevoegdheid van dit paritair comité zijn even-
wel de hierboven vermelde ondernemingen die aan geen enkele van 
de hieronder vermelde minimurnmaatstaven beantwoorden : 
a) de distributie verzekeren van tenminste 25.000 ton per jaar 
van benzine, gas- en stookolie samen, 
b) de distributie verzekeren van tenminste 2.000 ton per jaar 
van samengeperst, vloeibaar gemaakt of opgelost petroleumgas; 
c) een vloot van tank~agens gebruiken, waarvan de totale capaci-
teit (inhoud) 65 m bereikt, die al dan niet haar eigendom is; 
d) de distributie van petroleumprducten verzekeren door ten minste 
tien punten voor detailverkoop, onder eenzelfde handelsbena-
ming, eigendom vande betrokken onderneming; 
e) opslagp3aatsen met_een totale inhoudsruimte van ten minste 
4.000 m , uit welke hoofde ook, bezitten of exploiteren. 
In ieder geval zijn uitgesloten van de bevoegdheid van -dit pari-
tair comité : 
- 1° elke onderneming, die voor haar eigen productie, andere dan 
petroleumproductie, of voor eigen gebruik en met eigen per-
soneel, petroleumproducten gebruikt als grondstof, als brand-
stof of als energiebron; 
2° de ondernemingen voor detailverkoop die rechtstreeks aan de 
verbruikers diverse producten, met inbegrip van petroleumpro-
ducten, verkopen, en die onder de volgende paritaire comitér's 
ressorteren : -
- het Paritair Comité voor het garagebedrijf; 
- het Paritair Comité_ voor de handel in voedingswaren; 
- het Paritair Comité voor de handel in brandstoffen; 
- he_t_ Paritair Comité_ voor de ·zelfstandige kleinhandel; 
- het- Paritair Comité voor de Teverismiddeleribedrijveri met 
talrijke bijhuizen; 
- het- Paritair Comité voor de .grote kleinhandelszaken; 
- het Paritair Comité voor de warenhuizen. 
(-1 )- Advies NAR n° 
( 2 )· H .-s . , 2 3 mei 19 75 
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Art"ïkeT: -2· •. In het. koninklijk be.s.1uit van 5 .1.'.19.57 waarbij de be-
naming, de be~V.oegdhe'.id eri de :s amerist e.lling van de paritaire 
comit.é·ts. opger.icht· in uitvoering van het.· be.sluit van 9 .6 .1945 
tot vaststelling van he·t statuut :der paritaire· ·cömité's, bepaald 
worden, gewijzigd bij he·t.koninklijk bes.luit. van 26·.2.1965, wordt 
de bepaling van artikei .·1 ". §'1; 17, -opgehev'eri de 'dag van het in 
werking treden van.het koninklijk besluit tot benoeming van de 
voorzitter, de ondervoorzitter en de lederi van het Paritair 
Comité voor de ·pet·roleurnnijverheid eri -handel" 
·Artikel 3. Dit besluit treedt_ in werking een jaar na de bekend-
making in het Belgisch Staatsblad, tenzij een collectieve arbeids-
overeenkomst, algemeen verbindend verklaard bij koninklijk be-
sluit, in een trapsgewijze toepassing voorziet van de collectieve 
arbeidsovereenkomsten, gesloten v66r de bekendmaking van dit be-
sluit, ten aanzien van de werkgevers der ondernemingen die voor 
het eerst onder de bevoegdheid van het Paritair Comité voor de 
petroleumnijverheid en -handel ressorteren, krachtens het bepaalde 
in. art.ikel 1. In dit geval treedt het besluit in werking de 
datum van het verschijnen van het in het eerste lid bedoeld ko-
ninkliJk besluit waarbij de collectieve arbeidsovereenkomst al-
gemeen verbindend wordt verklaard. · 
De ohtataansgeschiedenis van een specifiek sectorieel orgaan voor . 
pari;1~air ··overleg bij de bedienden wordt grotendeels gekenmerkt 
. door;;d~zelfde elementen als deze die het ontstaan van het NPC 
' -··_ . - . 
voor·.::W-e:rk'.Iieden kenmerkten en bevestigen aldus een aantal van 
onz$·p.Mà.s-ts.-geilingen bij de bespreking van het ontstaan van het 
par:ti.tazy comité werklieden. 
In-.d~~:~~e.riode 1945-1947 werd aanvankelijk door de overheid over-
- - :.:-.·,-, ·-- _' . 
- -: 1 .-.--~;:\->=-·.t:·:~· /.: . . ,' ·- - • • """ ,,,_ • • gegaattt~pt.de oprichting van een NPC groeperend de bedienden uit 
.. allé}'~i,<:1~0.ren:, binnen hetwelk echter per belangrijke sector de 
,"".. ,, : - . : "._ ~ . . -' ' ' -'-,-, ~ - -: ,_' . : . 
Opri .. ê.l'l\~~!l~. van zogenaamde paritaire secties was voorzien, o.a. 
even~kii't ;00~ de bedienden uit de scheikundige nijverheid. 
Was-.. Jj.~~t;.,·~;~_aÎlvankelijk van vakbondszijde de bedoeling, zich aan te 
:-,, ,_:· -.;·' - ' . 
sl-Üi~:fi ·o:ij-_de paritaire sectie scheikund~ en de toepassing van 
de. in. ,dez.e·:sectie uitgewerkte loon- en arbeidsvoorwaarden uit te 
bre~ti..trn:ê-.·ae petroleumsector, dan werd daarentegen vanuit de 
·pe-~~~t~eu1Jt~,p~peri~g dergelijke verruiming en_ gelijktijdige t.oe-
-pa~,si%g- ._van:~ de in d~ paritaire sectie scheikunde bereikte over-
eenlC,'à:irr~t~rt'gew~:igerd. Opv~llerid is dus dat ook voor de bedienden 
.-~_ ··~-.·~V'::-·' <·-1-~-· .-_: - ·. . . . . 
nie\if:c2~:~t· .principe ·van paritaire ·sameriwe·rki!lg maar wel de ·modali-
.".~~---· ~h~~ 
. '-· .. ~-. 
-.. ~-, 
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tei.teri er.van, -~n ~asu bin~en. he"t· ruimere kader. van de scheikundige 
industri~,: w~:rd_ gec~ntes"tee:rd.·_ ( 1} 
Te .dieri eïnde ·trouwens o~ganisee~t de ·pe~roleu~groeperi~g begin 
1947 eigenhandig ee·ri refererid~m bij de bedier:iden met de vraag in 
welke mate ·de oprichting van eeri afzonderlijke paritaire sectie 
. -
. gewenst wordt geacht, terwijl ook bij de vakorganisaties zelf 
succes"vol stappen worden ondernomen met een gelijkaardig verzoek. 
. . . . . 
Dit betekent dat pas op 6. ia .1947 de ·eerste ·vergadering van de 
paritaire sectie bedienden petroleumnijverheid plaatsvindt. 
Het NPC voor de bedienden uit de petroleumnijverheid en_-handel 
als dusdanig wordt opgericht bij koninklijk besluit van 5.1.1957 
(2), later opgeheven en gewijzigd door het koninklijk besluit van 
12.1.1976. (3} 
De problemen rond de bevoegdheidsafbakening, die we vaststelden 
bij het NPC voor de werklieven uit de petroleumnijverheid, stelden 
zich niet ten aanzien van de bedienden (4). De bevoegdheid van 
het PC is als volgt bepaald (5); 
Art·ike·1 1. Er wordt een paritair comité opgericht, genaamd "Pa-
ritair Comité.voor de bedienden uit de petroleumnijverheid en 
-handel", dat.". bevoegd is voor de werknemers die hoofdzakelijk 
intellectuele arbeid verrichten en hun werkgevers, te weten voor 
de nijverheid en handel in petroleumproducten en de derivaten 
ervan, daarin begrepen het behandelen, het opslaan, het laden, 
het vervoeren en het lossen van deze producten. 
De opdrachten van het P.C. werden als volgt omschreven (6): 
a) de algemene grondslagen van bezoldiging vast te stellen, die 
met de verschillende graden van beroepskwalificatie overeen-
komen, onder meer door het sluiten van collectieve overeen-
komsten; 
b) te beraadslagen.en te beslissen over de algemene arbeidsvoor-
wa~rden van de bedienden; 
(1) Een expliciete bevestiging kan worden weergevonden in enkele 
pamfletten van de LBC, dd. 9.5.1947 eri 9·.7.1947 : "De voor-
zitter van de patronale groepering.wil niet horen.spreken 
van ee"n gelijkschakeling met de chemische nijverheden, gezien 
het juist de "politiek_ van de groepering is geweest, zich 
volledig .onafhankelijk te.geriover de ·chemis"che nijverheid op 
te stellen. Hij is echter akkoord de :groepering en onze or-
ganisatie bijee·ri te roepen, om gebeurtijk een clas.sificatie 
· en loonschalen, aangepast .voor· de ·pet·roleümmaatschappij en, 
uit te we·rkeri . " . · 
( 2 ) . .KB 5 • 1 .195 7 , . B ."S • , i 0 • 1 • 19 5 7 • 
( 3 ) KB 12 • 1 • 197 6 ," B • "S • , 2 5 • 3 • 19 7 6 . 
(4) Omwille van het ontbreken, bij de bedienden, van clausules 
inzake werk aan derden. 
. / .. 
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c) in. voorkomend geval,: de ~reger.ings.overhederi bi.j te staan in 
he't'. voorbe·.reiden eri het:_ uitv.oer.en van de s.ociale ·wetgeving, 
de be:t·rokken b.e:drij fstakkeri. aanbelangt; · · 
d) de ·vakopleiding van de ·jonge. be'dierideri aan het werk. alsmede 
de nauwe ·eri bestendige be.trekkingen met.. de 'instituten voor 
beroepsori~ritatie ~ri de ~akscholen te be'vorderen. 
Het N.P.C. is sam~~geä~eld uit (1} : 
1) 7 werkende lederi die .de groep der wer~gevers eri 7 werkende 
leden· die de. ·groep der bedienden: vertegenwoordigen; er zijn 
voor iedere groep zoveel plaatsvervangende afgevaardigden als 
werkende leden; 
2) één voorzitter en één ondervoorzitter; 
3) referendarissen; 
4) één secretaris en één adjunct-secretaris. 
Er is ook bepaald dat de werkgeversgroep en de bediendeng~oep, 
lede~ va.n:·.-~.~t~_.comi té, zich elk mogen laten vergezellen van vier 
technische adviseurs. 
In concreto betekent dit, van patronale zijde, vertegenwoordigers 
van de BPF, van vakbondszijde 3 vertegenwoordigers van LBC, 
3 van BBTK en 1 van het ACLVB. 
Ook in het NPC bedienden is de praktijk van vergaderingen in Be-
perkt Comité (2) prevalent en akteert het voltallige NPC vaak 
slechts de beslissingen of beraadslagingen van het B.C. Dit is, 
niét officieel, samengesteld uit meestal 3 vertegenwoordigers 
van LBC en 3 van BBTK, en anderzijds een wisselend aantal patro-
nale vertegenwoordigers, eventueel in aantal de .syndicale ver-
tegenwoordigers overtreffend (3). De voorzitter van het paritair 
comité neemt meestal niet deel aan deze officieuze besprekingen, 
die zich trouwens ·meestal op de zetel van de werkgeversfederatie 
zelf afspelen. Deze praktijk van officieuze vergaderingen, die 
kenmerkend is voor de petroleumindustrie sinds het begin van het 
paritair overleg, werd door beide partners als bevredigend ge-
evalueerd . 
. / ~ . 
( 5) .KB 12 .. 1 .. 19 76, art •. 1,: B' ."S., "25 ..• 3 .19.76. 
(6) .Huishoudelijk reglement van het. N.P.C. bedienden petroleum-
frijverhe'id eri -h~ndel, N.P.C. 3.12;1959, artikels 3 en 4. 
( 1} Ibidem, art.· 5-11." 
(2) Ibidem, art. 19-20. 
(3) Er weze opgemerkt dat de in het B.C. zetelende vertegenwoor-
digers steeds lid of plaatsvervangend lid zijn van het N.P.C. 
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. B.e.s.l uit 
In dez~ paragraaf h~bbeti we uitvoerig kunnen vaststelleti dat 
de aktoren in de multinationale pe.t'ro.lèums.ectOr een organisatie 
. ~ . . . 
en structuren hebben uitgebouwd voor het verloop van arbeids-
verhoudingen op sectörieel vlak, die. ·grotendeeTs gelijkwaardig 
~ijn aan het kader w~arin arb~idsverhoudingen in de meeste 
sectoren in Belgi§ ~erloperi,. ~.n. de paritaire ·comités. De 
multinationaliteit van eeri de~ aktoren, ~n de eraan verbonden 
aspecten zoals niet-vertrouwdheîd met de Belgische organisatie 
. van arbeidsve~ho'udi~gen ~eeft blijkbaar. geen hinderpaal gevormd 
voor een procedurale regelvorming, waarvan de krachtlijnen op. 
dit aspect althans,.~elijkaardig zijn met deze die algemeen in 
België gelden. 
Anderzijds is het w~l opmerkelijk hoe e~ van werkgeverszijde 
naar gestreefd is om, middels een integratie in de bestaande 
overlegstructuren, desalniet.temin een beslissingsdiscretie te 
behouden in hOofde ~an de beperkte. groep van multinationale 
petroleumondernemingen. Dit komt vooral tot uiting in de ont-
staansgeschiedetiis van de paritàire comit§s, en wordt bevestigd 
zowel voor het paritair comité arbeiders als het paritair co-
mité bedietideti. Het knelpunt - op dit terrein van de regel-
vorming terzake, betrof dus geenszins de formele integratie in 
het bestaande ·systeem van arbeidsverhoudingen, tlan wel primo, 
de tiitdrukkelijke wetis een apart en specifiek paritair comité 
op te richten voor de petroleumsector als dusdanig (een speci-
fiek overlegorgaan dus voor de sector samengesteld een klein 
aantal multinationale ondernemingen) en secundo, de uitdrukke-
lijke ~ens om aan de werkgeversfederatie die deze multinationale 
ondernemingen groepeert, het alleen vertegenwoordigingsrecht 
voor te behouden. 
Deze vaststelling lijkt ons belangwekkend, omdat ze, .in con-
nectie met onze opmerkingen over het ontstaan ".an de werkgevers-
federatie (zie vorige afdeli!J.g) nogmaals indikeert dat de pro-
blematiek van de ·aanwezigheid van multinationale ·ondernemingen 
binnen systemen van~arbeidsverhoudingen sle~hts· zeer be~~rkt 
problemen van integratie ·van multinationale ·ondernemingen in 
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vreemde structuren van arbeidsverhoudingen reveleert, in zover 
de integratie geen te sterk verlies van beslissingsdiscretie · 
meebrengt en nog ruimte laat voor een inhoudelijk zelf bepaalde 
strategie in arbeidsverhoudingen. 
§ 2 .· MuTt'itfat·i'ön"aTe· ·önde·r·ne'rniri-ge"ri ·en· ·de· ·o'nt'wikk·e:lin·g van ·p·roce-
'düre·s· Vo'ör ·c·ön"flict·p··re··ve"rit:ie· 'eti- ·c·otîfl"i'c'thëp'e·r·ki'ng. 
Met deze paragraaf wordt de studie over de procedurale regel-
vorming in de multinationale petroleumsector afgesloten en be--
sluiten we eveneens deze afdeling, die een aspect ervan bestu-
deerd, ~.n. de institu~io~~lisatie van collectief overleg in 
de sector. Be~tudeerden we in de vorige afdeling de groei van 
de structuren van collectief overleg, dan is het centraal in-
teressepunt hier de wijze waarop op sectorieel vlak in de mul-
tinationale petroleumsector de procedures voor conflictpreventie 
en conflictbepe~king zich hebben ontwikkeld. Dergelijke proce-
dures vormen o.i. een laatste ~elangrijk deelaspect van de glo-
bale procedurale ~egelvorming die zich ontwikkelt tussen par-
. . 
tijen in.arbeidsverhoudingen, en betrekking heeft op de wijze 
waarop de partijen hun onderlinge rechten en plichten als aktoren 
normeren. 
Onze taak bestaat erin te onderzoeken_hoe deze procedures in de 
multinationale petroleumsector zijn ontstaan en gegroeid. De 
centrale onderzoeksvraag die aan de basis ligt van deze para-
graaf situeert zich in pet verlengde van de themata die in dit 
werk tot dusver centraal stonden, m.n. de vraag in welke mate 
het specifiek karakter van de ondernemingen in de sector de 
regelvorming terzake heeft beïnvloed. Meer ge~xpliciteerd be-
treft het· dus de vraag in welke mate de bijzondere kenmerken 
van een van de aktoren (de multinationaliteit en de ermee ver-
bonden aspecten zoals hun buitenlands karakter en de concentra-
tie van onderhandelingsmacht) zijn gereflecteerd in de tot 
standkoming en de inhoud van de regels m.b.t. dit deelaspect 
van_ de verhouding tussen aktoren, eventueel op dusdanige wiJze 
dat de formel'e ·organisatie van arbeidsverhoudingen in de multi-
nationale petroleumsector door andere kracht'lijnen wordt_ gekeri-
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merkt aan deze die ~lgemeen in Belgi§ dit asp~ct van arbeids-
verhoudingen beheersen. Een hypothese kan immers worden ge-
construeerd waarbij aan voornoemde kenmerken van multinatio-
naliteit en de daaruit eventueel resulterende superieure on-
derhandelingsmacht eeri spedifieke formele organisatie van ar-
beidsverhoudingen wordt gekoppeld die wordt gekenmerkt door bv. 
het bestaan van zeer stringente geschillenprocedures, ~redes-
. . 
plichtclausules van lange duur met recht.streekse sanctionering 
. . 
(1) en clausules die de mogelijkheid eri .de impact van het han-
teren van machtsmiddelen sterk beperken. Deze aspecten vormen 
het voorwerp van onderzoek. 
Het behandelingsschema van deze paragraaf is gelijkaardig aan 
dit van de vorige paragrafen. In de :-eerste plaats zal een 
korte bespreking worden gewijd aan de krachtlijnen die. de hou-
ding van de Belgische wetgever beheersen t.a.v. dit aspect van 
de verhouding tussen de aktoren. Dergelijke bespreking moet 
uitsluitsel bièden t.a.v. de vraag in welke mate ruimte over-
blijft tot normbepaling op sectorieel vlak tussen autonome 
partijen, m.n. nationale vakorganisaties en multinationale on-
dernemingen, tot organisatie van hun onderlinge betrekkingen. 
Het ontstaan en de ontwikkeling va~ dit specifiek sectorieel 
normenstelsel wordt dan nadien onderzocht. 
1. -ne· ·gr·e·nz·et1 ·e·n· ·de· ·krächtTiJnet1 ·van· ·dit· ·wet·t·elijk kade·r m.h. t. 
· ·de· ·ör·gani-sa"t"ie" Värt· .vre·e'dz·atrte· ·p-.art·t-a·it"e· ;r·e·ge·ivot'niing tus·s·en 
· ·akt·ör·eii. · 
Twee belangrijke krachtlijnen kenmerken o.i. de houding van de 
wetgever t.a.v. de wijze waarop de partijen hun paritaire be-
trekkingen regulariseren en oestendigen. Primo, het respecteren 
van de autonomie ·van de sociale partners in de uitbouw van 
procedures en systemen tot ~reed~ame ·organisatie van betrekkingen 
en tot beperking van de impact van conflicten, met dien ver-
stande dat de wetgever zich hierbij, secundo, heeft toegelegd 
. . 
op enerzijds het stimuleren van dergelijke vreedzame organisatie 
( 1) Zoals bv. in de V. S. Zie Sey"fart en et al.; ·ö .-c. ,- p .133 en 135. 
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van paritaire betrekkingen en zich anderzijds een suppletief 
interveritierecht heeft toegekend wahneer de partijen bij de 
autonome regelvorming te kort schieten, in het bijzonder falen 
. . 
normen tot stand te brerigen met het oog op het beperken van de 
gevolgen van het hanteren van machtsmiddeleri. 
Beide zullen acht.er·eerivolgens kort worden uitgewerkt. 
a) Q~-E~QillQÉ~~-Y~D~h~t-~~~~g!~ID~-Y~~!2QE_Y~~-~~t~~~t~gg~g-~y~~~a 
9:~-~tÉQE~D· 
De Belgische wetgever heeft zich wat dit asperit van de organi-
satie van betrekkingen tussen aktoreri betreft, hoofdzakelijk 
beperkt tot een secundaire - weliswaar niet onbelangrijke -
rol, waarbij als belangrijkste objectief geldt : de promotie 
van de vreedzame organisatie eri betrekkingeri, ~onder rechtstreekse 
of dwingende overheidsinterventie in de ~egeling zelf. 
De promotie van de Vreedzame organisatie van bet.rekkingen wordt 
vnl. gerealiseerd langs het te~ beschikking stellêri;~om de so-
ciale partners~ ~an eeri aantal instrumeriten en een kader die 
de treedzame bestendiging van hun betrekkingen moet waarborgen. 
Hierbij denken we in de eerste plaats áan de paritaire comit§s, 
die het belangrijkste orgaan vormen, ten dieriste van de sociale 
. . 
partners, om een dergelijke vreedzame organisatie te bevorderen 
en verwijzen we in dit kader in het bijzonder naar de verzoe~en­
de opdracht van de Paritaire Comit~s, reeds voorzien in de 
B.W. van 1945 en later bevestigd door de wet.van 5.12.1968. 
Maken verder deel uit van dit instrumentarium door· de wetgever 
ter beschikking gesteld : de NAR {1), ~ls orgaan belast met 
een·verzoenende opdracht, en het ambtenarenkorps, bestaande uit 
sociale inspe~teurs, ~ociale controleurs en nationale sociale 
bemiddelaars. 
Zoals we echter opmerkten heeft de wetgever zich anderzijds 
weerhouden van eeri mee~ aktie~e interventie in de organisatie 
van vreedzame betrekkingen tussen aktoren. 
(1) Zie De Broeck, .G~, De riationale.arbeidsraad in Blanpain, 
R. , (ed. )' Vet1z·ani'eT·in··g Arhe'fds"r·e'c·ht·,- CED. 
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Dit blijkt uit verschillende elementen, die we nu kort zullen 
uitwerken. In de eerste plaats blijkt het ontbreken van der~ 
gelijke meer aktieve interventie uit de afwezigheid van een 
. . 
bij.wet opgelegde en georganiseerde geschillenprocedure. 
In die zin onderscheidt de Belgische situatie zich van een 
groot aantal andere ·1anden, ~aar wettelijke procedures ter voor-
koming en vreedz~me regeling van ge~chilleri ende~ verschillende 
vormen in voege zijn : verpiichtingen opgelegd aan de partijen 
tot het obligatoir opnemen van verzoeningsclausules, verplich-
tingen opgelegd aan de partijen het geschil vöor te leggen aan 
een verzoeningsorgaan, alvorens tot staking kan worden overge-
gaan, of tenslo~te verplichtingen het geschil voor te leggen 
aan een arbitragehof. (1) 
De afwezigheid van een dergelijke meer aktieve interventie 
blijkt verder uit de houding die de wetgever heeft ingenomen 
bij de definiëring van het juridisch statuut van de conventio-
nele vredesplichtclausules, meerbepaald in de wijze waarop de 
afdwingbaarheid en de bindingskracht van deze vredesplicht-
c lausules vanuit het wetgevend kader wordt beperkt. Kon in de 
vorige paragraaf reeds worden vastgesteld dat de wetgever zich 
heeft onthouden van een rechtstreekse interventie in de orga-
nisatie van de geschillenprocedures, dan gaat dit aspect van 
het wetgevend optreden (of gebrek :aan wetgeverid optreden) 
nog verder : zelfs aan conventioneel overeengekomen clausules, 
waarin de partijen zichzelf verbinden voor een bepaalde tijd 
geen machtsmiddelen aan te wenden, heeft de wetgever geen auto-
matische afdwingbare bindingskracht willen (kunnen) toekennen 
en werd aan de partijen zelf ee:p. bijzonder grote vrijheid van 
optreden gelaten. 
Deze beperkte bindingskracht van de vredesclausules is een ge-
volg van verschillende bepalingen in de ~et van 5 dec. 1968. 
Zoals bekend worden vredesplichtclausules gerekènd tot de ohli-
gatoire bepalingen van de CAO, m.a.w. dat deel van de bepalingen 
van de CAO waarin de rechten en verplichtingen van de contracte-
( 1 )" ·pr·ömöti.öri· ·ö·f· ·c·oTTec't'i've" 'bar"gaitl-ing·, · ILO, Report V ( 1) , 
66° session, 1980, p,57-60. 
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rende partijen wordeti geregeld (art. 5). De~gelijke obliga-
toire bepalingen zijn voore~rst slechts bindend voor de par-
t ij en zelf . ( 1 ) 
Belangrijker is nog dat de~gelijke obligatoire be~alingen niet, 
oi sle~hts in zèer bep~~kte mate afdwingb~ar zijn. Dit probleem 
behoort tot de meer omstreden vragen van het Belgische arbeids-
. . . . 
recht, en betreft vnl. de be~ekenis van de bepalingen van art.4 
van de wet van 5.12.68 die de bevoegdheid in rechte regelt van 
de representatie~e organisaties. 
Op basis van de commentaar in de memorie van toelichting bij 
art. 4 waarin wordt gesteld dat "in art. 4 niet worden bedoeld 
de vorderingen die een ondertekende organisatie instelt tegen 
een andere ondertekenende organisatie en die op de obligatoire 
bepalingen van de CAO steunen; evenals vragen tot schadever-
goeding, gesteund .op de art. 1142, 1146, 1153 en 1382 van het 
B.W. door art. 4 niet worden beoogd" (2) oordeelt Blanpain 
dat de organisaties niet bevoegd zijn om in rechte te treden 
betreffende de obligatoire bepalingen van de CAO (3), waaruit 
dus eveneens volgt de niet afdwingbaarheid van obligatoire be-
palingen. De meerderheid van de rechtsleer daarentegen verde-
digt een andere stelling, m.n. de mogelijkheid tot· afdwingbaar-
heid of althans de mogelijkheid van de organisaties om in rechte 
te treden in verband met. de obligatoire b~palingen. (4) 
Hierbij wordt vooreerst gewezen op de duidelijke libellering 
van art. 4, al. 1 : "De organisaties mogen in rechte optreden 
in alle geschillen die uit de toepassing van deze wet kunnen 
ontstaan en ter verdedigin~ van de rechten welke haar leden 
putten in de door haar gesloten overeenkomsten". 
(1) "Ze houden verband met de rechten en plichten·die de over-
eenkomst doet ontstaan voor de partijen, d.i. voor de werk-
gevers en werknemersorganisaties en voor de afzonderlijke 
werkgevers. De rechten en plichten gelden dus alleen voor 
de organisaties als dusdanig. Parl. Doe; ·s-ettaat, zitting 
66-67; Zie Documentatie,· Paritaire Comités en CAO' s -
Instituut voor .. Arbeidsrecht,. p .18 .. 
( 2) Parl. Doe.- ·s-e·naat, .. 196 7-1968-, h~ 78, p." 4 3 .•. 
( 3) Blanpain, 'R. ,.· "De·· ·c·ö-l1'e'ct·i'e·,~ie" ärhe'i·ds·ö-ve·r'e·e'nkotns·t·, Die Keure, 
Brugge, -1970, p.47. · · ...... ···.· ···.· .". · · ·· · 
( 4) Zie o.a. Monballuye ;. J. ,· De· :s'y"rtdikaTe· ·a'f'väär'di.g'itig ·e··n ·de 
· ·r·e·ge"li'ng" 'Vän ·in:dividU:eTe·· 'arb"e·ids··ge's·chiTlen, Leliven, 19 80, 
p. 9 7-10 7; .Van Compernolle, J.; ·Le·· dr·o'i"t' ·d·'·ac·t·iört· ·en: Justice 
· ·de·s' ··gr·o'U'p·eme··n:t·s·, __ §.russel, Larcier·, 1972, p.114; Petit, J., 
. / .. 
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De beperking vervat in art. 4 al.2, m,. "dat slechts schade-
vergoeding kan worderi gevorderd wegens niet-naleving van d~ uit 
een· overeenkomst voortvloeiende verplichtingen in de mate dat 
zulks door de overeenkomst uitdrukkelijk is geregeld" betreft, 
en begrenst, alsdus deze doctrine, slechts het objekt van de 
vordering, m.n. of deze tot het bet.alen van schadevergoeding 
kan strekken, maar betreft niet het recht om in rechte op te 
treden. ( 1) 
Bijkomende argumenten worden eveneens geput uit de voorberei-
dende werken, evenwel uit andere passages. 
Hieruit blijkt dat in de voorbereidende werken expliciet toch 
een aantal vorderingen i.v.m. obligatoire bepalingen (m.n. de 
vordering tot ontbinding van de CAO) worden vermeld, wat er 
dus op duidt dat de bevoegdheid om in rechte op te treden toch 
bestaat ten aanzien van obligatoire be~alingen (2). Ook wordt 
er. op gewezen dat in de voorberei~ende werken expliciet werd 
gesteld dat al.2 van art.4 slechts betrekking heeft op de rechten 
en verplichtingen van de partijen en niet op de bevoegdheid in 
rechte op te treden (3). Tenslotte wordt er op gewezen dat in 
de voorbereidende werken wordt bevestigd dat het e.en dwaling 
zou zijn enerzijds de partijen toe te laten zich te verbinden 
in rechte, en hun anderzijds de bekwaamheid te weigeren om in 
rechte op te treden inzake hun verbintenissen. (4) 
Zelfs echter wanneer wordt aanvaard dat obligatoire bepalingen 
afdwingbaar zijn, of beter dat de partijen terzake de bevoegd-
heid hebben om in rechte op te treden, staat-vast dat de mate 
. van afdwingbaarheid zeer beperkt blijft, en de partij en zelf 
in belangrijke mate de effectiviteit van dergelijke afdwing-
baarheid bepalen. Het is inderdaad zeer duidelijk de bedoeling 
~ / .. · De· ·c·öi-ie·c·t1·e··ve·· ·a--rhe·i·ds·öve·re·et1k·öms·t·e·n· ·de· ·p. C. ' s , Brus se 1, 
DAP, Reinaert, 1969, p.304 en 307-308; Piron, J., en Denis, 
D., ·o .·c., p. 35-36 en p. 92; Lenaerts, H.; -s·o·c·iaäl ·p·r·öc·es·:re·cht, 
Story, Gent, 1968, p.149; Mazy, A., Commentaar op de wet van 
5.12.1968 betreffende de CAO's en de P.c.; ·Arhe.idsbTad, 1969, 
p.223-224. . . . 
( 1) Zie o.a. Van .. der Meulen, G., De kollec.tieve arbeidsovereen-
komst; VUH Bü1Tet1n.,· ·1, .. ·1978, p. 45. 
( 2) Monballuye; J. ,: ·ö .-c·.·,:· p. io 2-io 3 ;· zie Parl. bes"cheiden Senaat, 
zittijd.66-67, h~., .. inemorie van toelichting, pp.13-14 .. 
( 3) Parl. bescheiden ·s·e"riäat ,, zittijd 66-6 7, stuk n°1.48, Advies 
Raad van State,· p .134 .. . . . . . 
(4) Zie Van Der Meulen:, G., De kollektieve arbeidsovereenkomst, 
. / .. 
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geweest van. de ·w~tg.e.ve:c:'~ de ·organisaties te innnuniseren t~gen 
eventuele ·veroordelingen tot schadeloosstelling. 
Vordering tot sch~devergoeding op grond van art. 1382 BW, dus 
op grond_van quasi-deli~tuel~ ~e~antwoord~lijkheid is niet mo-
gelijk gezien a:c:'t. 4 gee·n: algemene ·rechtsb~voegdheid verleent 
en dergeiijke geschil niet valt onder· de restriktie.f te inter-
preteren materies· wa"arvoor de ·organisaties in rechte mogen op-
treden krachtens art. 4 (1). 
Tegelijkertijd heeft de wetg~ver ook een bes"cherming ingebouwd 
tegen vorderingen tot schadeloosstelling op grohd van kontrak-
. . 
tuele ~ansprakelijkheid. Daarin pre~ies" ligt de betekenis van 
al.2 van art. 4, ~aarin wordt bepaald dat van de ·organisaties 
naar schadevergoeding wegens niet-naleving van de uit een over-
eenkomst voorvloeiende verplichtingen wo~den gevorderd in de 
mate dat zulks uitdrukkelijk door de overeenkomst is geregeld. 
Uit deze verschillende elementen volgt zee~ duidelijk dat, los 
van de omstreden vraag in welke ·mate uberhaupt ten aanzien van 
obligatoire bepalingen in rec.hte kan worden opgetreden, de wet-
gever in belangrijke mate de afdwingbaarheid van vredesclausules 
heeft willen beperken door volledig aan de partijen zelf de 
sanctionering van overeenkomsten tot beperking van machtsmiddelen 
over te laten. 
Uit de discussie over de verschillende middelen waarmee de wet-
gever een v"reedzame organisatie van de betrekkingen tussen par-
tijen heeft willen promovere·n, zonder· rechtstreekse of dwingende 
overheidsinterventie in de regeling zelf, blijkt voldoende dat 
er voor de partijen, op dit deelaspect ~an de procedurale regel-
vorming, nog ruimte overblijft vqor autonome normering. Al-
vorens deze autonome regelvorming in de multinationale petroleum-
sector te bestuderen, moeten we echter nog kort aandacht besteden 
aan de rol van de wetgever t.a.v. de regelingen m.b.t. het ge-
bruik van machtsmiddelen zelf. 
. / .. · 
(1) 
VUB- BuTle't"irt· ·1·,- 19 78, p. 42 en de verwiJ z.1ngen naar Parl . 
Bescheiden, Senaat n°1.48, p .11 ev., p •.. 13_1-.:ev .•.. 
Zie ook de verwijzingen in Monballuye ,-. J.; ·o- .··c·." p. 104-105. 
Zie o.a. Van_ Compenolle, J. ,. o.c., p .1"34 ev.; Monballuye, 
J.; ·ö .·c., p .106 en.,de .. verwijzingen aldaar naar de ·rechtspraak; 
Parl. Bes"cheideri ·s·e"riaat·,- zittijd 66-67, n°1.48, p.132-134, 
m.n. het .advies van de Raad van State de tekst dusdanig te 
libelleren dat elke vordering tot schadevergoeding op basis 
van art. 1382 zou worden uitgesloten (zie ook Van Der Meulen, 




Het is opvallend .dat ook op dit terrein, ineerbepaald, wanneer 
de y~eedzame betre~ingen tussen partije~ worden verbroken en 
leiden tot ·het hanteren van macht.smiddeleri, de overheid haar 
rol in eerste instantie beperkt tot een indirecte en suppletieve 
tussenkomst, ~owel wat het bepalen van de prestaties betreft 
als wat de uitvoering ervan aangaat, en de voorkeur blijft 
geven aan autonome regelvorming tussen de partijen terzake. 
Dit wordt duidelijk uit een overzicht van de desbetreffende 
-wetgeving. De basiswet is deze van 19 augustus 1948 (1), 
later gewijzigd door de wet van.10 juni 1963 (2). 
Hierdoor wordt aan de paritaire comités de opdracht gegeven 
om ~oor de ondernemingen, die onder hun beVoegdheden vallen 
"de maatregelen, prestaties of diensten (te) bepalen en af te 
bakenen die moeten verzekerd worden in geval van collectieve 
en vrijwillige stopzetting van de arbeid, of in geval van col-
lectieve afdanking van het personeel, ten einde het hoofd te 
bieden aan zekere vitale behoeften, sommige dringende werken 
uit te voeren aan de machines of aan het materiaal, sommige 
taken te volbrengen die geboden zijn door een geval van over-
macht of een onvoorziene noodzakelijkheid. De paritaire comités 
zijn er eveneens toe gehouden deze vitale behoeften te bepalen" 
(art. 1). 
De desbetreffende beslissing van het paritair comité kan bij 
K.B. algemeen verbindend worden verklaard, indien de beslissing 
met tenminste 75% van de stemmen, door ieder der partijen uit-
gebracht, werd goedgekeurd. 
Indien het paritair comité bedoelde beslissing niet heeft ge-
nomen kan de Minister van Arbeid het comité verzoeken daartoe 
over te gaan, waarna.het paritair comité moet beslissen binnen 
de· zes maanden. Neemt het paritair comité binnen de gestelde 
termijn van z.es maanden geen beslissing of slaagt ze er niet 
in een voldoende meerderheid in haar schoot te vinden dan wordt 
de Minister zelf bevoegd om de vitale behoeften en de prestaties 
van algemeen belang te bepalen. Eenzelfde procedure moet ook 
gevolgd worden wanneer er voor eeri be~aalde sector geen paritair 
orgaan be.staat. 
( 1) Wet 19 augustus .. 1948 m.b.t. de· bep·aling van ,prestaties 
in vredestijd~· B.S. 2 oktober 1948. 
(2) Wet 12 juni 1963; B.S., 2 juli 1963. 
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De rol van de Minister van Arbeid is dus in wezen suppletief; 
hij komt slechts tussen wanneer het paritair orgaan zijn taak 
nièt tot een goed einde kan brerigeri. Bovendien zal hij voor-
afgaandelijk het advies van de Nationale Arbeidsraad moeten 
inwinnen en zal hij het bewuste Be~luit pas kunnen nemen wanneer 
het in de ministerraad is overlegd. 
Ook de verantwoordelijkheid voor de uitvoe~ing van de maatre-
gelen berust in eerste.instantie op de sociale partners. Er is 
immers bepaald dat voor de uitvoering van de algemeen verbindend 
verklaarde maatregelen de paritaire comités een aantal leden 
kunnen afvaardigen in een beperkt comité. De opdracht van dit 
beperkt comité is toe te zien op de naleving en de uitvoering 
van de betrokken beslissingen in de bedrijfstak, een groep on-
dernemingen of een enkele onderneming. 
Het comité is samengesteld uit een.gelijk aantal werknemers- en 
werkgeversafgevaardigden. Wanneer er geen beperkt comité werd 
opgericht om toe te zien op de toepassing van de genomen be-
slissingen; of wanneer dit comité er niet in slaagt de beslis-
singen te laten uitvoeren, kan de Minister van Arbeid en Tewerk-
stelling of de Minister van Economische Zaken de nodige personen 
aanduiden die moeten instaan voor de toepassing ervan. 
Uit dit kort overzicht blijkt o.i. vrij duidelijk dat de uit-
werking van procedures voor conflictpreventie en conflictbe-
perking, ook door de wetgever in de eerste plaats zijn gecon-
cipieerd geworden als een opdracht van de autonome sociale 
partners, en dat de wetgever zich slechts een - zij het niet 
onbelangrijke - suppletieve rol heeft toegekend. Deze is ener-
zijds gericht op de promotie -van dergelijke vreedzame betrek-
kingen tussen de aktoren, en is anderzijds gericht op een in 
de plaats treden van de sociale partners (cfr. het algemeen 
belang), w ___anneer deze falen in het uitwerken van conflictrege-
lende procedures. 
Deze slotopmerking legitiment tegelijkertijd ons voortgezet 
verder onderzoek naar de ·wijze waarop in de multinationale 
petroleumsector dezè procedurale ~egel~orming is ontwikkeld. 
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2 . · -ne· ·öntwikk.eTing: :Yäri he't'· ·.s'e'c't'ori:e'e'l ·no'rmet1s:t·e·1s-e'l m. b'. ·t . 
.. . ... -· ·- ., .. . . .. ... . ... 
· c·ön·fl'i'·ctpr·e"ve·n·t'ie·· "e'rl· ·c·ot1·fli'c t'b'e'.p'érking . 
In het kader van deze paragraaf is he"t de ·bedoeling te onder-
zoeken hoe în de multinationale petroleumsector dit aspect van 
de procedurale ·regelvorming is gegroeid" v~nuit de vraag in 
welke mate de multinationaliteit van een der· aktoren (en de 
eraan verbonden aspecten) everitueel de inhoud en de totstand-
koming_ van deie regels heeft beinvloed. 
a) !2~-E~2~~~~!:ê:1~-E~5~!Y2JZIE!!!5_IE.:.e.:.1.:._!}~1-~~g2~g_y@:g_y!:~~9'~ê:~~ 
~~~!:!~~!gg~g-~y~~~g_g~-!~12!:~g. 
Hier zullen we aandacht besteden aan de.ontwikkeling van de con-
ventionele geschillenprocedures en de vredesplicht. Hierbij 
willen we kort hun ontwikkeling en inhoud schetsen vanuit 
voormelde vraag naar de specificiteit van de regelvorming 
in de multinationale petroleumsector" en enkele van de juri-




- De bepalingen vervat in de CAO over het statuut van de syndi-
kale afvaardiging (CAO 9 maart 1949). 
We zullen eerst aandacht besteden aan de procedure die werd 
ontworpen met het oog op een vreedzame regeling van geschillen 
op ondernemingsvlak m.a.w. aan de regelvorming door de aktoren 
uitgewerkt tot behoud van vreedzame paritaire betrekkingen 
in casu op ondernemingvlak. Het is duidelijk dat aan de syn-
dikale afvaardiging terzake een primaire verantwoordelijkheid 
werd opgelegd van deze klachtenprocedure, waarin uit recht 
1. 
van de syndikale afvaardiging om gehoord te worden bij ge-
schillen en klachten is voorzie·n, zal later aandacht worden be-
steed. Interessanter in dit kader is de specifieke procedure 
die moet worden gevölgd met het· oog op de vreedzame regeling 
van ges.chille·ri op ondernemings vlak. 
Desbetreffend zijn twee bepalingen belangrijk in de CAO van 
1 
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9 maart 1949, m.n. art. 17 dat bepaalt dat : 
"Zo de tussenkomst.van een vakbondsafvaardiging niet tot een 
akkoord met de ~erkgever heeft geleid voor de bijlegging van een 
geschil, kunnen de afgevaardigden ber~ep doen op een bestendig 
vertegenwoordiger van.hun vakvereniging, om.het onderzoek van 
het vraagstuk voort te zetten op het.vlak der onderneming, in 
een bij gemeenschappelijk akkoord gekozen.lokaal. In dit geval 
zal de werkgever worden bijgestaan door een bestendig vertegen-
woordiger van de beroepsvereniging der we~kgevers. 
Zo men voor het konflikt geen oplossing vinden kan, wordt het 
voorgelegd aan de bevoegde instantie van het Nationaal Paritair 
Comité." 
en art.19 dat bepaalt dat : 
"Tijdens de duur van onderhavige overeenkomst, de duur van de 
vooropzeg inbegrepen, verbinden de partijen er zich toe niet 
tot staking of lock-out over te gaan, zonder dan een vooraf-
gaandelijke verzoening werd betracht door tussenkomst van de 
beroepsverenigingen van werkgevers en werknemers en, zo nodig, 
door een beroep bij hoogdringendheid op de bevoegde instantie 
van het Nationaal Parftair Comité.'' 
Het weze opgemerkt dat deze procedure vrij gelijkaardig is 
·aan de procedures vervat in de interprofessionele akkoorden van 
1947 (art. 6c) en 1971 (art. 25-26). Vanuit dit oogpunt is 
dit aspect van de procedurale regelvorming niet zo interessant 
en moeten we meerbepaäld vaststellen dat geen bijzondere vragen 
worden opgeworpen t.a.v. het eventueel specifiek. karakter van 
de geschillenprocedure, tot stand gekomen in deze multinationale 
sector·. 
Wel lijkt het interessant een aantal juridische problemen aan de 
orde te stellen. Moet hierbij worden erkend dat juridische pro-
. blemen zich op gelijkaardige wijze stellen t.a.v. de geschillen-
procedures in andere sectoren, dan lijkt een korte behandeling 
ons desalniettemin gewenst, omdat een deel van deze juridische 
vragen in een weliswaar verschillende concrete context voorwerp 
waren van een van de meer belangwekkende rechtsgedingen van de 
recente jaren, en deels precies de juridische waarde betreffen 
van bovenstaande clausules. 
De geschilleriprocedure in de petroleumsector reveleert verschil-
lende _juridische problemen, ~-n~ vrageri naar de rechtsgeldigheid 
van de CAO van 1949 zelf', het wettelijk regime waaronder de CAO 
ressorteert, vragen naar het juridisch karakter van de bepalingen 
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inzake de geschillenprocedure en tenslotte vragen naar de 
. . 
binding van de ~rocedure tot vre~dzame geschillenregeling. 
We zullen deze achtereenvolgens nog kort· behandelen. 
In de eerste plaats stelt zich de vr~ag naar de rechtsgeldig-
heid van de CAO van 9 maart 1949. Dezè CAO werd afgesloten 
op sectorieel vl&k, binnen het PC, ~n werd intussen opgevolg~ 
door CAO n°5 van 24 mei 1971, afgesloten op interprofessioneel 
·vlak, maar niet algemeen verbindend verklaard. 
De rechtsgeldigheid echter van de CAO van 9 maart 1949 kan vrij 
eenvoudig worden vastgesteld : art. 28 van CAO n°5, dat welis-
waar de CAO van 16-17 juni 1947 (in uitvoering waarvan de CAO 
van 9 maart 1949 werd afgesloten), afschaft, bepaalt anderzijds 
dat "de CAO die in uitvoering van de overeenkomst van 1947 in 
verschillende bedrijfstakken of op het vlak van de ondernemingen 
werden afgesloten, zullen binnen dekortst mogelijke termijn 
worden aangepast aan de bepalingen van de huidige overeenkomst 
die niet in overeenstemming zijn met de bepalingen van de ge-
noemde overeenkomst die niet in overeenstemming zijn met de 
bepalingen van de genoemde overeenkomst van 1947. Ze zullen 
van kracht blijven zolang geen nieuwe overeenkomst zal geslo-
ten zijn in uitvoering van onderhavige overeenkomst." 
In de tweede plaats stelt zich de vra~g naar het wettelijk 
regime waaronder de CAO van 1949 ressorteert. 
Deze 2° vraag is vnl. belangrijk als aanzet tot het vaststellen 
van de juridische gevolgen en bindingskracht van de CAO van 
1949; deze zullen verschillen naargelang het wettelijk regime 
dat de CAO van 1949 beheerst, 6f wordt gevormd door de BW van 
9 juni 1945 6f door de wet van 5 december 1968. 
De twee stellingen kunnen worden verdedigd. De stelling dat de 
CAO van 1949 wordt beheerst door de Besluitwet van 9 juni 1945, 
verwijst naar art. 71 van de wet van 5 december. Hierin wordt 
bepaald dat "de overeenkomsten die door de inwerkingstreding 
van deze wet zijn. gesloten en niet algemeen verbindend verklaard, 
onderworpen blijven aan de wets- en reglementsbepalingen die van 
kracht waren toen ze we~deh gesloten". Dit zou erop duiden dat 
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de bepalingen van de ~AO van 1949 onderworpen blijven aan de 
bepalingen van de Be~luitwet van 1945 en als dusdanig, op basis 
van de toenmalige regeling, slechts een morele bindingskracht 
bezitten. (1) 
De stelling dat de bepalingen van de CAO van 9 maart 1949 wel 
door de bepalingen van de wet van 5 december 1968 worden be-
heerst, baseert zich vnl. op het tweede lid van hetzelfde 
art. 71 van de wet van 5.12.1968. Hierin wordt bepaald dat 
"wanneer de overeenkomsten (dus die overeenkomsten die v66r 
de inwerkingstreding van deze wet zijn afgesloten) na de in-
werkingstreding van deze wet worden gewijzigd, de bepalingen 
van deze wet daarop van toepassing zijn.vanaf de wijziging er-
van". 
Is dit he.t. gev:a.~ bij de overeenkomst van ,~ rr(aart 1949? 
De overeenkomst werd niet gewijzigd door de cöntracterende 
partijen zelf, na de inwerkingstreding van de wet van 5.12.1968. 
Ze werd echte~ o.i. wel gewijzigd door art. 28 van de CAO van 
24 mei 1971, en wel op 2 w~jzen : vooreerst werd de basisover-
eenkomst, in uitvoering waarvoor de CAO van 9 maart 1949 is 
afgesloten (de CAO van 1947) en waarnaar ze verwijst, opgeheven. 
De CAO van 9 maart 1949 voert nu CAO n°5 uit en verwijst er dus 
ook impliciet naar. Een dergelijke wijziging brengt het normaal 
bestaan van een overeenkomst in het gedrang; een overeenkomst 
die niet meer bestaat kan niet meer worden uitgevoerd. Vandaar 
precies de expliciete regeling in art. 28, CAO n°5, waarbij 
wordt bepaald dat de overeenkomsten.van kracht blijven zolang 
geen nieuwe overeenkomst zal gesloten zijn in uitvoering van 
de CAO n°5. 
In de tweede plaats wordt de CAO van 9 maart 1949 door art. 28 
dus ook uitdrukkelijk verlengd, precies ten gevolge van de zo-
pas geciteerde bepaling die stelt ~at de sectori~le overeen-
komsten, ondanks het wegvallen van de interprofessionele over-
eenkomst, in uitvoering waarvan ze zijn gesloten, van kracht 
blijven. 
( 1) Dit geldt voor de ·verschillende soorten bepalingen vervat in 
de CAO :. de .·obligatoire be.p"alingen., die de .·partij en niet in 
rechte binderi; de ·colle~tier normatie~e ~ie. "slechts het ont-
staan geveri aan morele ·verbintenissen tussen de collectiviteit 
van werknemers en werkgever·s in de ·onderneming en in het be-
drijf, ~aarvan de 1okale vakorganisatie van werknemers en de 
. / .. 
Zijn dergelijke wijzigingen voldoende om te vallen onder het 
in het tweede lid van art. 71, wat 5.12.1968, bepaalde "wanneer 
die overeenko~sten na de in~erkingtreding van deze wet worden 
gewij zigd •.. "? 
Ons inziens wel, mede vermits in de voorbereidende werken werd 
opgemerkt dat "zodra in deze overeenkomsten een wijziging werd 
aangebracht, zelfs-van bijkomstige aa~d, cif wanneer ze worden 
verlengd in hun oorspronkelijke vorm, zijn nochtans de bepalingen 
van dit ontwerp toepasselijk." (1) 
. . 
Naar ons gevoel worden dus de bepalingen van de CAO van 9 maart 
1949, die nog geldig zijn, beheerst door de wet van 5 december 
1.96 8. 
In de derde plaats stelt zich de vraag naar het juridisch 
karakter van de bepalinge~ inzake de geschillenprocedure. 
Konden.we immers reeds vaststellen, één, dat de CAO van 9.3. 
1949, .nog van kracht is, twee, wordt beheerst door de bepalingen 
van de wet van 5.12.1968 dan moet -nog worden verduidelijkt welke 
de pr~ciese juridische aard is van de bepalingen inzake de 
geschillenprocedure in de petroleumsector. 
Zoals bekend is het juridisch karakter van de verschillende 
onderdelen van de CAO niet dezelfde : traditioneel wordt het 
onderscheid gemaakt tussen de individueel normatieve bepalingen, 
die rechtstreeks overgaan in de individuele arbeidsovereenkomst, 
de collectief normatieve bepalingen die niet overgaan in de 
individuele arbeidsovereenkomst, maar rechten en plichten 
cre~ren tussen de collectiviteit van werknemers en de werkgevers, 
en de obligatoire bepalingen die de rechten en plichten regelen 
van de contracterende partijen. (2) Het onderbrengen van de 
geschillenprocedure onder een .van deze categorie§n, meer bepaald 
de vraag in welke mate ze behoren tot de obligatoire of collec-
tief normatieve bepalingen is echter niet gemakkelijk. Het is 
in de rechtsleer theoretisch vrij duidelijke onderscheid tussen 
.! .. individuele werkgevers in de onderneming de uitoefening 
verzekeren" en de individueel normatieve tenzij men één 
van de contracterende partijen zelf is. Zie voor deze ver-
schillende ·aspecten: Blanpain, .. R., .De.collectieve arbeids-
overeenkoms·t, ·Leuveri, 1966; ·ö .-c·.·,- respectievelijk p .140, 
143 en 151-152.. . -- , . 
(1) Parl. Doe.· 'Se"riaa·t,· 1966-1967, n°148,"p.68. 
(2) Blanpain, R., Handboek, bijwerking; ·ö.-c., p.26 ev. 
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collectief normatieve eri obligatoi.re b.epa,li~g~n is immers niet 
altijd eenvoudig in de ~raktijk uit te voe~eri. Zoals Desolre 
(1) terecht' stelt, hebben beide.soorten van bepalingen min of 
- -
meer he.tzelfde subj"ect, en strekken ze beiden er in zekere 
zin toe de collectieve ·verhoudingen re.gelen, wat impliceert 
dat de ·scheidingslijn tuss~ri beiden ~n ~rij veel gevallen als 
eerder fluide ·overkomt. De recht.sleer· eri rechtspraak zelf 
vormen trouwe·ns een reflectie van voormelde fluïditeit in on-
ders·cheid, in de mate dat unanimiteit ontbreekt ten aanzien 
. . -
van de bepalingen die öf als collectief normatief 6f als obli-
.gatoir moeten worden bes~houwd. 
Wat het juridisch karakter van de geschillenprocedure specifiek 
. . 
betreft, opteert de meerderheid van de Belgische rechtsleer 
echter voor het collectief normatief karakter van deze bepalingen, 
althans van de clausules die de organisaties van de geschillen-
procedure regelen (2). De verbintenis daarentegen een beroep 
te doen op een verzoeningsprocedure, of het in acht nemen van 
een opzeggingsperiode alvorens over te gaan tot de staking, 
worden meestal gerekend tot de obligatoire bepalingen van de 
CAO. ( 3) 
Dit lijkt ons grosso modo ook toepasbaar op de situatie in de 
petroleumsector, waar aan de twee clausules die gezamenlijk 
zijn opgenomen in de CAO over de syndikale afvaardiging, een 
verschillende juridisch karakter moet worden toegekend. (4) 
Enerzijds is er inderdaad art. 17, waarin de procedure van ge-
schillenregeling in hoofde van de syndikale afvaardiging zit 
vervat. Deze procedure bevat normen, meerbepaald de verschil-
lende stappen die worden voorgeschreven om ingeval van ge-
schil te worden gevolgd. Art. 8 en art. 17 geven de syndikale 
afvaardiging het recht geschillen voor te leggen aan de werk-




Desolre, G., Staking.en bezetting, Bulletin 5, Instituut 
voor Arbeidsrecht.; ·ö .• ·c., p. 96. 
Zie .Des:olre, G. ; .. '.o· .·C::-p .100. 
Monballuye ," J.; '.o--:C::- p ~ 184 eri de .·verwijzingen aldaar. 
Zie Desolre, G. :Y Staking"en be.zetting in het Belgische 
arbeidsrecht; "B'uTle't'irt: ·n:-~5:,· 1974, p .102.; Rigaux, M., Staking, 
·ö ."c·.·,. p. 344 ." · · 
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geschil, dan gaat art.: 17 verder met te be~alen dat de afge-
vaardigde eeri ber~ep ka~ doen op de ~erte~enwoord~ger_van de 
vakor~ani~~tie,._teneinde ~et de werkgever, ~ventueel bijgestaan 
door een vertegenwoordiger van de werkgeversorganisatie, op 
onde~nemingsvlak naa~ e~n oplossi~g v~n_het_ ge~chil_te zoeken. 
De ~erde ·stap voorzieri in art. 17 reieleert reeds de verant-
woordelijkheid van de ondertekende organisaties zelf, door te 
pepalen ~at wanneer er voor het ~onflict geen oplossing kan 
worden geionden, het wordt voorgelegd aan de bevoegde instantie 
van het P.C. 
Het wordt dus duidelijk dat vnl. het eerste deel van art. 17 
betrekking heeft op de ~erhouding.tussen de collectiviteit van 
werknemers en de ·werkgever, en dat :de beroepsverenigingen er 
nog niet bij zijn betrokken, vermits het voorziet in bepalingen 
die geen rechten of verplichtingen oplegt aan de ondertekenende 
organisaties, maar er wel toe strekken normen voor te schrijven 
tot regeling van de collectieve betrekkingen tussen de werk-
gever en werknemers. Ze moeten dus worden gekwalir"iceerd als 
collectief normatieve bepalingen. Dit is anderzijds niet het 
geval voor het 2°deel van art. 17 waarbij aan de vertegenwoor-
digers van de beroepsverenigingen ingeval van voortdurend ge-
schil wordt opgedrageti· het probleem voor te leggen aan het Pa-
ritair Comit§; het is uberhaupt niet het geval voor art. 19, 
waar de ondertekenende partijen (de sectoriële beroepsorganisa-
ties) er zich toe verbinden niet tot staking of lock-out over 
te gaan, zonder dat er een voora~gaa.ngelijke verzoening werd 
betracht. 
Hier is het duidelijk dat de partijen ~elf een aantal rechten 
en plichten op zich nemen, en moeten deze bepalingen dus worden 
gekwalificeerd als obligatoire bepalingen. 
Uit het voorgaande volgt dat slechts een be~erkt deel van de 
verzoeriingsprocedure als collec.tier· normatie~e bepalingen moeten 
word~ri beschouw-~·, ·"in. n .. dat deel" van de ·verzoeriingsprocedure dat 
de verschilleride ·stapperi regelt die moet.en worden gevolgd tot 
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vreedzame gesch~lleriregeling op onder·nem~ngsvlak, en die niet 
kunnen worden be"s.chouwd als rechten en ver.plichtingen opgenomen 
. . . . 
door de ondertekenende ·organisaties zelf. Deze rechten en 
verplichtingen van de ·ondertekenende organisaties beginnen daar, 
. . 
waar ze de verplichting opnemen een niet opgelost geschil op 
. . . 
ondernemingsvlak voo~ te leggen. aan. de bev·oegde instanties van 
het Paritair Comité en zich verbinden tevoren niet tot het han-
teren van strijdmiddelen over te gaan. Dergelijke bepalingen 
. . 
binden ~slachts de contracterende partijen zelf en niet de werk-
nemers. 
De collectief normatieve bepalingen van de verzoeningsprocedure 
daarentegen zijn wel bindend, weliswaar niet voor de individuele 
werknemer afzonderlijk beschouwd, echter wel voor de collecti-
viteit van werknemers en de syndikale afvaardiging, als vertegen-
woordiger van de collectiviteit van werknemers~ 
Is de syndikale afvaardiging gebonden door de collectief nor-
matieve bepalingen, dan geldt deze binding ook voor de syndikale 
afgevaardigde individueel. De collectief normatieve bepalingen 
gaan bij de syndikale afgevaardigde over in zijn individuele 
arbeidsovereenkomst, en doen voor hem rechten en plichten ont-
staan tegenover zijn werkgever. 
- Het paritair· ·comité. 
Naast de syndikale afvaardiging vervult ook het paritair comité 
een rol fn de bestendiging van vreedzame betrekkingen. 
De specifieke bepalingen t.a.v. de rol van het paritair comité 
z_.ijn in de petroleumsector echter vrijwel gelijkaardig aan de 
regelingen geldend in andere sectoren. (1) 
Er is bepaald dat binnen het paritair comité een verzoenings-
bureau wordt opgericht. 
"Het verzoeningsbureau is samengesteld uit de voorzitter, de 
secretaris en leden die worden aangewezen, voor de helft onder 
de leden van het Comité die de werkgeversorganisaties vertegen-
woordigen en voor de.helft onder de leden van het Comié die de 
werknemersorganisatie~ ve~tegenwoordigen. 
-----------~-----
(10 Huishoudelijk regle~ent van het P.C. voor de petroleumnij-
ve~heid, P.C. 4~7.1977. 
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De partijen stellen zelf hun afvaardiging vast bij iedere tus-
senkomst van het verzoeriingsbtireau. Zij zorgen er.voor geen 
leden te kiezen die ·rec.ht.streeks" bij het geschil betrokken zijn. 
In geval van coriflict .of van dreigend coriflict, wordt het ge-
schil bij de voorzitter aanhängig gemaakt door de meest gerede 
partij . . . . 
Het verzoeningsbtireau beslist welke belanghebbenden in het con-. 
flict zullen geho"ord worden. 
De voorzitter.moet.het verzoeriingsbureau bijeenroepen binnen de 
zeven da~eri te rekenen vanaf .het verzöek ian een in het Comité 
vertegenwoordigde organisatie. 
Vermits voornoemde bepalingen geen spe~ifieke problemen reve-
leren en geen specifieke clausules bevatten die zich in de 
multinationale petroleumsector naar inhoud sterk onderscheiden· 
van andere sectoren, lijkt ons verdere commèntaar overbodig. 
Uit onze interviews blijkt bovendien dat dit verzoeningsbureau 
vnl. tussenkomt bij de eerder belangrijke geschillen, en de 
bestendiging van de vreedzame betrekkingen vnl. wordt gereali-
seerd ·op ondernemingsvlak, langs de syndikale afvaardiging en 
de tus_senkomst van syndikale vrij gestelden op ondernemings vlak. 
Ook de frekwentie van de verzoeningsvergaderingen bevestigt 
dit; m.n. een gemiddelde van 5 vergaderingen per jaar tussen 
1973 en 1980. 
De conventionele verzoeningsprocedures voor bedienden in de 
petroleumsector, -0.a. vervat in de CAO van 21.12.73 over de 
syndikale afvaardiging van de bedienden in de petroleumsector 
(1) zullen niet in het bijzonder worden besproken, vermits de 
regeling voor bedienden vrijwel identiek is aan de regeling 
vervat in CAO n°5 van 24 mei 1971 en dus geen bijzondere com-
mentaar vereisen. Hetzelfde geldt voor de rol van het Paritair 
Comité, waar het huishoudelijk reglement van 25.1.1977 en in 
het bijzonder de bepalingen inzake verzoening, de oprichting 
en werking van het verzoeningsbureau, identiek zijn aan de 
regeling voor arbeiders. 
(i) Algemeen verbindend verklaard bij KB~ 14 mei 1975 ~Bs 
24.10 .. 1975. , -
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ii) g~_YE~g~~21~~h~ 
Na de studie van de ·conventionele ·geschillenprocedures, als 
. . . . . 
aspe~t van de procedurale ~e~el~orming m.b.t. het behoud van 
. - . . .. 
vreedzame betrekkingen tussen aktoren, willen we ook aandacht 
besteden aan de totstandkoming en de inhoud van de vredes-
plichtclausule~ in de multinationale ~etrolêtimsector. 
Werklieden 
--------·--
- Het tot stand komen van de eerste conventie van bepaalde duur 
met vredesplichtclaus.ules : een innoverende tendens in de 
multinationale petroletimsector? 
Zoals later zal worden vastgesteld, situeert de start van het 
geprogrammeerd -·overleg zich rond 1957. 
Zoals kon worden gededuceerd" uit de geraadpleegde documenten 
verloopt deze vernieuwing van het collectief overleg vrij rimpel-
loos. 
Het initiatief tot de formalisering van· het collectief overleg 
situeert zich duidelijk aan werkgeverszijde: op de vergadering 
van het B.C. van 23.5.1957 wordt verklaard " dat ze de mening 
zijn toegedaan dat het wijselijk zou zijn, daar het in feite 
de belangen van qe twee partijen betreft, een akkoord tot 
stand te brengen betreffende een· "wapenstilstand", ten einde 
te kunnen beschikken over een tamelijk lange periode van 
sociale vrede om de talrijke andere vraagstukken die zich 
stellen te kunnen oplossen". 
Opmerkelijk is vooral dat onder de beide aktoren-vakorganisaties 
en werkgeversfederatie - zeer snel een consensus onstaat ten 
aanzien van de wenselijkheid het niet geprogrammeerd en frag·-
mentair overleg te vervangen door een_ geprogrammeerde organisa-
tie van arbeidsverhoudingen. Nog op dezelfde vergadering verkla-
ren de vakorganisaties zich akkoord met het principe van een 
sociale vrede voor een beperkte periode en wordt de definitieve 
goedkeuring sle~hts afzonderlijk gemaakt van de preciese inhoud 
van de pre~isaire ~oorstellen van werkge~e~szijde. (1) Zo ont-
staat dus de ~~rste conventie ~an be~aalde <luur in de sector, 
( 1) Vergadering van het BC -van het WPC van 29. 5 .1957, 31. 5 .1957, 
5.6.1957 eri 16.12.1957. 
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en wordt de eerste clausule "-van;_ arbeidsvrede_ gehecht aan de 
overeenkomst. "Les organisation syndic als s 'e.ngagent à respecter 
une susperision de ·'-t<?utes revendications portant _modification 
à la öonvention cdllectieve précitée, pendant une periode 
expirant le 31.12.1958, êtant toutefois entendu qu'à partir 
. . . . 
du 1.10.1958 les revendications que "les" organisations syndicales 
précitées présente:ht, feront 1 1 obJect d'un examen en commission 
. . . 
restreinte et trouveront éventuellenient leur application à 
partir du 1.1.1959." 
Het tot standkernen.van deze eerste geprogrammeerde conventie 
is verklaarbaar vanuit het toenmalige kader van arbeidsver-
houdingen. Dit werd gekenmerkt door een harmonieuze verstand-
houding tussen beide aktoren, en een proiiferatie van kort-
lopende conventies in de periode 55-56, ~aarbij belangrijke 
verbeteringen werden aangebracht aan loon- en arbeidsvoorwaar-
den in de sector. 
Desalniettemin is het in het kader van ons perspectief belang-
rijk vast te stellen dat deze niet onbelangrijke vernieuwing 
in de formele organisatie van het collectief overleg, weliswaar 
op duidelijk initiatief van werkgeverszijde, onmiddellijk in 
principe werd geaccepteerd door de vakorganisaties. 
Althans voor onze sector betekent dit dat de hypothese van een 
door multinationale ondernemingen georganiseerde induktie van 
de vredesplicht in het systeem van arbèidsverhoudingen niet 
volledig kon worden bevestigd. 
Eerder dus dan te spreken van een door MNO geinduceerde sociale 
vrede binnen een vacuum van arbeidsverhoudingen dat niet ten-
deerde naar dergelijke evolutie, móet de hypothese worden ver-
dedigd dat sociale vrede en inachtname van een w~penstilstand 
een logisch uitvloeisel vormden uit de specifieke evolutie van 
arbeidsverhoudingen in de sector. 
Deze hypothese lijkt te worden bevestigd wanneer de situatie 
in de petroleumsector wordt geprojecteerd op de achtergrond 
. . ... . . 
van de toenmalige "evolutie van arbe~dsverhoudingen in België 
algemeen. Hieruit blijkt dat gelijktijdig.of zelf v66r de in-
troductie van de ·sociale ·vredes"plicht in de ·pet·roleumsector, 
parallelle evoluties zich kenbaar maken in andere sectoren, 
zowel nationale ~ls multinationale sectoren. 
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Verwijzen we· in dit verband in de ·ee·r·ste plaats naar de cement-
sector, waar ree'ds in 1949 eeri protokol van arbeidsverhoudingen 
.. - - . . . 
werd afgeslote·n, met als be'langrijkste ondertoon en doelstelling 
het geprogrammeer·d organiseren van arbeidsverhoudingen, later 
. . . 
vertaald in de ~~la~grijke ·cAO v~n 2 mei 1955, be'treffende de 
instelling van eeri cyclisch budg~t voor sociale uitgaven. (1) 
Andere ·sectoren of ondernemingen, waar ge lij ktij dig of kort na 
de introduktie van het geprogrammeerd overleg in de petroleum-
'. 
sector eeri gelijkaardige evolutie plaatsvond zijn eveneens sterk 
d~vergent qua eigendomsstruktuur o~ nationaliteit . : d~ metaal.;. 
sector (2), e~kele belangrijke ondernemingen in de automobiel-
nijverheid, en enkele belangrijke nationale ondernemingen in 
de scheikunde (3)". · 
Op basis dus van enerzijds de wijze waarop de ~redesplicht werd -
-geintroducee'rd in de petroleumsector, ~n van anderzijds de ge-
lijktijdige evolutie in andere sectoren, lijkt het ons verant-
woord te stellen dat het ontstaan van de vredesplicht in de 
eerste plaats moet word~n verklaard vanuit de spe~ifieke evolu-
tie van arbeidsverhoudingen in bepaalde sectoren en de tendensen 
per sector naar een meer geformaliseerd.en georganiseerd verloop 
van arbeidsverhoudingen. Dit impliceert dat een onderscheid 
naar nationaliteit of multinationaliteit van de introducerende 
sectoren of ondernemingen van secundair belang is, en slechts 
in bepaalde gevallen kan zijn opgetreden als katalysator ter 
ver.sterking van een algemene tendens, die zich trouwens enkele 
jaren later manifesteert t.a.v. arbeidsverhoudingen in Belgi~ 
algemeen, m.n. zijn uiting vindt in het akkoord van sociale 
programmatie van 11 mei 1960. 
- Bijzondere tendenzen in de duur van de conventies en de in-
houd van vredesplichtclausules in de multinationale petroleum-
sector? 





Zie o.a. Blanpain, R., De colle~tieve arbeidsorganisatie in 
de "·nationale sector Cementfabrieken; 'De" ;Gi'd·s· ·öp· tn:aät·s·chappe-
TiJk" ;Ge'b"i'ed, 1960, . n°4, p. 377 ev. 
Door beperkt loonakkoord voor de metaalsector, afgesloten 
voor 1.jaar, 6p 23.12.1957. 
Zie Blèeckx, F., La programmation sociale; ·ö ."c., p. 65 ev. 
De praktijken van sociale ·pr_ogrammatie ,. i!1ge.zet door het af-
sluiten van de- hierböveri 2-jarige c6nveriti"e 1957-.1958, ontwik-
. . . . . . 
kelt zich tot ee·n van de traditionele kenmerken van het col-
-. . 
lectief ove~leg in de ·sektor. Sinds h~t afsluiten van voornoemde 
conventie ~or~eri, bp €€n uitzonderi~g na, ~teeds conventies af-
gesloten met eeri duur van twee ·jaar. 
Specifieke tenderizen in de ·duur van de conventies en de inhoud 
van de clausules, eigen aan de multinationale petroleumsector, 
zijn als dusdanig nauwelijks vast te stellen. 
We duiden hierbij op het feit dat in de petroleumsector, paral-
.. . 
lel aan andere sectoren, de tendens aanwezig is om de duur van 
de conventie als niet onbelangrijk element te hanteren in de 
onderhandelingen (1), bp de parallelle tendens om van ~erkgevers­
zijde te streven naar conventies van langere duur, en op de po-
gingen van werkgeverszijde tot een verstrakking van de vredes-
plichtclausules, in de petroleu~sector specifiek gericht op de 
inrichting van een boetestelsel tot sanctionering van de vredes-
plicht. (2) Dergelijke tendenzen manifesteren zich echter even-
eens in andere sectoren, en hebben zich in de petroleumsector 
noch meer geprononceerd, noch tot een be~aalde specifieke rege-
ling bnderling gegeven. 
Inzake de duur van de conventies en de inhoud van de vredes-
plicht ontwikkelt zich dus in de multinationale petroleumsector 
grosso modo hetzelfde patroon als in de meeste andere Belgische 
sectoren en lijkt een specificatie tussen nationale en multi-
nationale sect.oren wá.t :betreft ·de totstandkomting en de inhoud 
van dit aspect van de procedurale regelvorming. 
ê~g~~!}g~!} 
Parallel aan de ontwikkelingen in de arbeidssector ·start de 
praktijk van sociale programmatie bij de bedienden eveneens kort 
v66r de jaren '60. Ook bij de bedienden overheerst het patroon 
van de 2-jarige conventies, waaraan clausules voor vredesplicht 
~-----~-------~ (1} Zie.~ergadering NPC 23.11.60 en 13~2.19E1.(CAO 61-62); ver-
. gaderirig.NPC ~.12.64, 11.12.64~ 18.12.64 eri.9.1.65 (CAO 65-66) 
BC-.18 .. 10 .. 66 en: 17.11.66 (Cf\0- 6·.7-.61.)._Vergadering NPC 3.12;70, 
17.12.70,. 23.1.2·.70, 28.12.70, .29.12.70 (CAO 71-72); Vergade-
(2) 
ring NPC 17.12.75 (CAO 75); Vergadering 24.3.76, 5.4.76, · / 
9.4.76; 10.3.76, 19.3.76 (CAO 76-77) · 
Zie vergadering 5.12.72, 9.12.72, 7.12.72 en vergadering 
NPC 23.12.70, 28.12.70 en 29.12.70. 
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zijn _verbonden die vrijwel identiek zijn aan deze van arbeiders. 
Vermelden we reeds kort de ·problemen rond de duur van de conven-
tie in 1972, die rerihtstreekse aanleiding vormde tot de enige 
nationale bedie~den~taking in de sector~ Zoals later meer ~it­
voerig zal worden gecommentarieerd, betrof het hier vnl. de 
4 • • •• • 
wens van de bedienden, cim langs conventies gelijklopend met de 
. . 
arbeide~s, cip termijn te streven naar geglobaliseerde onderhan-
. . . 
delingen van arbeiders en bedienden. De ·perikelen rond de duur 
van de CAO leidden tot het afsluiten van een protokol waarbij 
de mogelijkheid tot het voeren v_an gelijklopende onderhandelingen 
voor 2 jaar werden uitgesteld (1). De inmiddels gewijzigde in-
tersyndikale verhoudingen hebben niet geleid tot een voortzetting 
van de strategie tot het vormen van een gemeenschappelijk front 
arbeidersbedienden. 
Wat dus de vrede~plicht en de duur van de conventies betreft, 
moeten we vaststellen dat zich hier een vrij identieke ontwik~ 
keling als bij de arbeidérs voordoet, en gelden de opmerkingen 
die gemaakt werden in de vorige paragraaf ook voor de bedienden. 
iii) ~ngêr~_§2~2if!~~~-21~Y§Y1~~-!Q!_Er~Y~D!!~-Y~U-~QDf1i~!~~ 
Voor de volledigheid is het nog nuttig te wijzen op het bestaan 
van twee andere clausules, die mede het globale specifieke nor-
menstelsel in de petroleumsector inzake conflictpreventie be-
. palen. 
Een van deze clausules is vervat in de conventie betreffende de··--
prestaties van algemeen belang in wedstrijd (2) en regelt de 
periode die moet.-... worden inachtgenomen alvorens tot een staking 
mag worden ove~gegaan. 
Desbetreffend is bepaald dat : 
"Vooraleer tot staking.of ·lbek~out over te gaan, zijn de partijen 
de verbintenis aangegaan, een vooropzeg van zes ~erkdagen te 
geven." (NPC 20/9/1945). Ook is bepaald dat dè partijen akkoord 
zijn om, in de gevallen voorzien door de kaderwet van 19/8/1948, 
. -
de werknemers aan het werk te laten die ·strikt noodzakelijk zijn 
(1) Protocol CAO afgesloten op 12.4/1972. 
(2) CAO 9.3.1949 en beslissing NPC 20.9.1945. 
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om volgende diensten te verz~ke~eri : _de nod~ge prestaties om 
gedurende max~mum drie ·dage~ van de ·eer~te d~g der staking af 
geleidelijk de ~affinade~ijen stil te leggen. 
Tweedens is er nog ~e ·beperkte sanctionering van. de ~chending 
van de ·vre~es"plicht·, ·langs clausules" ver.vat in ~e overeenkomst 
betreffende ~e syndikale pre~ie ·c1) waarin is bepaald dat : 
""In.geval van goed~ uitvoe~ing van de paritaire overeenkomsten 
tussen de ~akorganisaties en werkgevers van de petroleumnijver-
heid afgesloten, ~al er door deze laatsten,o~ het einde van ieder 
jaar.der beschoUwde periode van sociale.programmatie, een premie 
worden toegekend alleen aan de rechthebbende gesyndikeerde ar-
beiders. 
Men verstaat 
a. door "goede uitvoering der afgesloten paritaire overeenkomsten", 
het feit dat de vakorganisaties zich tijdens deze periode ont-
houden van nieuwe eisen te stellen en geschillen uit te lokken, 
welke ook, van deze beide, hun aard en omvang weze." 
Beide clausules zijn niet specifiek eigen aan de petroleumsector 
of aan multinationale sectoren, en hoeven niet verder te worden 
gecommentarieerd. 
Tot dusver hebben we bestudeerd hoe de aktoren hun onderlinge 
verhoudingen hebben genormeerd met het oog op· een bestendiging 
van vreedzame relaties. Achtereenvolgens werd aandacht besteed 
aan de totstandkoming en de inhoud van de conventionele geschil-
lenprocedure en van de vredesplichtclausules. Uit de studie 
ervan is gebleken dat het autonome normenstelsel, tot stand ge-
bracht in casu tussen multinatibnale ondernemingen en nationale 
vakorganisaties, niet wordt ge~enmerkt door een speèificiteit 
die kan worden verklaard vanuit het multinationaal karakter 
(en de daaraan verbonden aspecten) van een der aktoren. De 
formele organisatie van arbeidsverhoudingen, die resulteert uit 
voorneem.de procedurale regelvorming, blijkt immers grotendeels 
gékenmerkt door dezelfde krachtlijnen als diegene die elders 
in_het Belgisch systeem van arbeidsverhoudingen worden terug-
gevonden : het toekerine-n van een belangrijke rol aan de syndi-
kale afvaardiging in. de_ geschillenprocedure, het betrekken van 
(3) NPC 14.2.1962, NPC 5.4.1965, NPC 11;3.1975 en 1.7.1976. 
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de syndikale vrijgestelden en het PC bij de ~egeling van ge-
schilleri, de organisatie ~an eeri systee~ van stakingsvooropzeg 
. . 
van vrij korte duur, _en de ontwikke~i~g van_conventies van be-
paalde duur me~ vrede~plichtclausule~, die echter niet bijzonder 
stringert zijn. 
De studie van de procedurale regelvorming tussen aktoren willen 
we nu nog vervolledigen met een korte bijdrage over de ontwikke-
. . . 
ling van het normenstelsel dat in de pretroleumsector werd tot 
. . 
stand gebracht, voor het geval dat de vreedzame betrekkingen 
toch worden doorbroken en aanleiding geven tot het hanteren 
van machtsmiddelen. 
b ). He.t. .s.e._c.t.o.r.~.E;.I._e .. ··:p.o.r~.e.ns.t.ë.I.s .. e.1 .t.o.t . .b.e.p.er.king . .v.an .de. impact 
.. v.an .c.o.nf.l.i.c.t.è.n .. ··. Dè .. p.re.s.t.at.ie.s ... v:ari .algeme.en .b.e.lang in vre.des-
... l.J d. 
Uit de analyse van het Belgische wetgevend kader~bleek dat aan 
de paritaire comités zelf een zeer grote rol werd toebedeeld in 
de bepaling en uitvoering van de prestaties van algemeen belang, 
te vervullen bij collectieve arbeidsconflicten, en werd duidelijk 
dat de rol van de uitvoerende macht als ·vnl. suppletief werd 
geconcipieerd (1). 
Dat betekent dus dat in de eerste plaats aan de so~iale partners 
zelf de zorg werd o~gedragen de preciese grenzen te bepalen van 
de impact van een eventuele werkstaking op het ruimere publiek, 
hierin slechts in beperkte mate geleid door de wetgever die äl-
gemeen stelt dat "de Paritaire Comité's moeten .... de maatregelen, 
diensten of prestaties bepalen die moeten worden verzekerd in 
geval van collectieve en vrijwillige stopzetting van de arbeid 
teneinde het hoofd te bieden aan zekere vitale behoeften, sommige 
vitale werken uit te voeren om machines of materiaal, sommige 
taken te volbrengen .... "(2) 
De hoge graad van divergentie tussen de respectievelijke objectie-
_van van beide aktoren desbetreffend is dus anticipeerbaar; zelfs 
(1) Zie o.a .. Magrez; M.; ·o-."-c.·,- J.T.T.,.1963, p.685. 
(2) Artikel ·1, w·et van 19-:1f:194·s. 
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anneer kan worden veronder'steld dat beide partij en de gemeen-
chappelijke ·wens deleri tij d~ris eeri ~ta:king noch de veiligheid 
n bevoorrading v~n he~ lan~, hoch <le gezönd~eid van de_bevolking 
.n gevaar te willen brengen, dan is het duidelijk dat de concrete 
epaling van de inhou~ van dezè be~insele~ en dus van d~ te ver-
,ekereri diensten· aanleiding tot moeilijkheden ·kan geven. De 
,ffectiviteit en de împact van de ·staking wordt voor de vakor-
;anisaties innners in aanzienlijke mate bep·aald door de mate van 
intre~ddering die er het gevolg van is, en wordt van werkgevers 
1eperkt naarmate de continuïteit van meer diensten, in naam in 
. . . 
iet vrij~aten van bovenstaande algemene beginselen, kan worden 
rerze:kerd. 
ranuit dit perspe~tief zal in dezè afdeling de ~raag worden be-
1andeld welke de prestaties van algemeen belang in de multina-
;ionale petroleumsector zijn en hoe deze zijn tot stand gekomen, 
Lls resultaat van autonome normering door de sociale partners 




Iet eerste akkoord in de petroleumsector betreffende het uitvoe-
~en van prestaties van algemeen belang in vredestijd, in uitvoe-
~ing van de wet van 19.8.1948, komt vrijwel rimpelloos tot stand. 
~eeds na 2 vergaderingen van het Paritair Comité (1), gedurende 
iewelke inhoudelijk geen belangrijke meningsverschillen konden 
~orden vastgesteld, wordt een akkoord bereikt, dat zeer beknopt 
3n op exemplatieve wij21e trouwens de prestaties aanduidt die in-
seval van collectief arbeidsconflict moeten worden verzekerd. 
~a een algemene inleiding, waarin "De beide partijen erkennen 
:lat een plotse stopzetting der bedrijvigheid.in de petroleum;.. 
~ijverheid en -handel, zelfs indien ze van betrekkelijk korte 
:luur is, in st~ijd me~ het algemeen belangis en de bedrijvig-
3eid der betrokken ondernemingen, die beschouwd worden als zijnde 
van vitaal belang, in gevaar zou brengen." worden de te verze-
keren prestaties als volgt omschreven : 











































houdingen duidelijk sectoriee~ begren.sd waren, in de zin dat 
de petroleumsector nog niet ~~t karakter va~ spitssector binnen 
het Belgische· ·systeem v~n arbeîdsverhöudingeri had verworven. 
In deze materie specifiek moet· daarbij nog worden inachtgenomen 
.. 
dat de petroleum, als energiebron, hog niet· de vitale belang-
. - . . . 
rijkheid had verkregen van heden waar de impact van een eventuele 
staking in be"l_angrij.ke mate wordt bepaald door de grenzen vas.t-
gelegd in een akkoord over prestaties in vredestijd. 
Deze elementen verklaren het ontbreken van··uitvoerige normen 
waarin de rechten en plichten van de aktoren bij breuken in de 
vreedzame betrekkingen worden bepaald. 
Ze verklaren ook de niet-algemeen verbindend verklaring van 
het akkoord. Binnen de toenmalige geest van arbeidsverhoudingen 
werd het akkoord als gentlemen's agreement voldoende bindend 
geacht, en werd door geen van beide partijen, die ook op andere 
terreinen de sectoriële arbeidsverhoudingen als "cuisine interne'' 






De staking naar aanleiding van het afsluiten van de CAO 1965-
1966 ligt aan de basis van de eerste toepassing van het akkoord 
van 9 maart 1949. Deze staking vormt tegelijkertijd aanleiding 
tot-de eerste discussie ten gronde over de preciese aard van 
de te verzekeren prestaties in vredestijd in de petroleumsector. 
De onzekerheid ten aanzien van de te verzekeren prestaties is 
het gevolg van het bestaan van 2 verschillende en eventueel con-. 
currerende rechtsbronnen die betrekking hebben op de in vredes-
tijd te vervullen prestaties, m.n. het reeds vermelde petroleum-
akkoord van 9 maart 1949 en het nadien afgekondigde KB van 27 
juli 1950. Dit KB JJ-epaalt op een algemene wijze de te vervullen 
levensbehoeften van de ~erschillende edonomische sectoren van het 
land, zowel de ·privésecto·r als bepaalde overheidssectoren. 
(1) K.B. 27 juli 1950,· BS· 30 juli 1950, ~ewijzigd bij KB 
24.3.61, 31.5.72, 10.1.73 en 20.4.76. 
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Voor de petroleumsector zijn relevant, de le~erisbehoeften die 
voor de economische sector. als volgt worderi omschreven : 
"Voor.uitvoering van de wet van 19 augustus 1948, betreffende 
de prestaties van algemeen belang in vredestijd worden-aangezien 
als levensbehdeften : 
1. Betreffende-~e e~onomische.sector: 
a) de nodige bewaringsmaatregelen om.de beschadiging van het 
nijverh~idsmaterieel of het verlies van grondstoffen of pro-
duct en. te vermijden; . 
b) de ~erking van de continubedrijven en -installaties waarvan 
~e stilstand, beschadiging van het materieel of een verlied 
van grondstoffen of producten zou veroorzaken, maar uitslui-
tend in de nodige mate om beschadiging van het materieel of 
dit verlies van grondstoffen of producten te vermijden; 
c) de werking : 
van de meelfabrieken, broodbakkerijen, -~istfabrieken; 
van de zuivelfabrieken, margarinefabrieken; 
van de slachthuiien, ~n vilderijen; 
van de suikerraffinaderijen; 
van de koelinrichtingen; 
van de blekerijen; 
van de laboratoria voor de vervaardiging van sera en ent-
stoffen; 
d) de voortbrenging en de verdeling van samengeperst gas; 
e) de uitdelving, de lading en de verzending van kolen in de 
kolenmijnen, in de mate waarin deze uitdelving, lading en 
verzending nodig zijn om de andere levensbehoeften te ver-
zekeren van het land; 
f) de werking van de cokesfabrieken in de mate waarin het nodig 
is om de andere levensbehoeften van het land te verzekeren; 
g) de verdeling van vloeiende brandstoffen; · 
h) de werking van de herstellingswerkplaatsen van de N~tionale 
Maatschappij van Belgische Spoorwegen en van de Nationale 
Maatschappij van Buurtspoorwegen; 
i) de voortbrenging en de verdeling van dagbladpapier alsmede 
het drukken van dagbladen. 
2. Betreffende de sector "Verkeerswezen": 
A. Zeewezen : 
a) ontlading van schepen welke de nodige koopwaren vervoeren om 
de andere levensbehoeften van het land te verzekeren; 
b) onderhoud van de Belgische schepen aan de kade. 
en de voor de ver~oersector als volgt omschreven levensbehoeften 
B. Landvervoer : 
a) Het vervoer van de nodige grondstoffen om de andere levens-
behoeften van het land te verzekeren (voedings~aren, brand-
stoffen, enz.); 
b) Het vervoer.van de nodige arbeiders voor de.ondernemingen die 
de andere levensb~hoeften.van h~t land moeten verz~keren; 
c) het .onderhoud van de vaste installatie~ en van het rollend 
materieel. 
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Zonder dus een tot een specifieke vergelijking va~ de bepalingen 
van het akkoord van 1949 enerzijds en van het K.B. van 1950 an-
derzijds te willeri_overga~n, ~~lgt alle~zins dat ~et KB_van 1950 
veel ruimer te werk gaat bij de definiëring van .de te vervullen 
levens~eh~~ften~ di~ we~iswaar niet sp~cifi~~ werdn omschreven 
in het akkoord van 1949, maar i-mpli~iet zijn vervat in de bepa-
ling van de te vervullen prestatie~, die zeer beperkt werden op-
gevat. 
Binnen de realiteit van arbeidsverhoudingen in de petroleumsector, 
in de feiten dus naar aanleiding van de staking van 1965, heeft 
deze vraag geen duidelijk antwoord gekregen. 
Vanuit de B. P.F. werd aangedrongen op de toep·assing tijdens de 
staking van 1965, van zowel het KB van 27 juli 1950 als van de 
overeenkomst van 9 maart 195-0. Op basis van beide werd een zeer 
ruime lijst van te erkennen levensbehoeften en te vervullen 
prestaties meegedeeld aan de vakorganisaties. 
Volgens de Belgische Petroleumfederatie dierien als te verzekeren 
prestaties van vitaal belang in periode van staking beschouwd: 
1. Het lossen van petroleumprodukten in de zeehaven; 
2. Het behoud in de raffinaderijen van een beperkte produktie 
noodzakelijk om beschadiging aan het materiaal of verlies van 
grondstoffen of produkten te voorkomen en om de voorraden op 
het voor de veiligheid verplicht peilt te houden; 
3. De waak- en brandweerdiensten op de petroleuminstallaties en 
-depots; 
4. De produktie en verdeling van samengeperst gas; 
5. De verdeling van de petroleumprodukten (motorbrandstoffen 
-brandstof) .noodzakelijk voor het onderhouden van aktiviteiten 
van vitaal belang, zoals : 
a) hospitalen, klinieken, kunstmatige couveusen voor kinderen, 
kraaminrichtingen, sanatoria, preventoria, instellingen 
voor geestezieken, kinderkribben, kinderbewaarplaatsen, 
tehuizen voor ouderlingen; 
b) bakkerijen, gistfabrieken, boterfabrieken, melkfabrieken, 
suikerrafinaderijen, margarinefabrieken, fabrieken waar 
capsules vervaardigd worden.voor.het afsluiten van melk-
flessen en flessen spuitwater; de land- en.tuinbouwbe-
drijveri afhankelijk van kunstmatige warmtebronnen (serres, 
kweken van kuikeris, enz.). 
c) koelinstallaties; · 
d) huisverwárming; 
e) de verdeling van.b~andstof in de ~ate vereist zowel voor 
het behoud van de ekonomie als voo~ z~kere andere priori-
taire -gebruiken; 
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f) slachterijen en vilbel~iken; 
g) laboratoria voor het· vervaardigen van serums en entstof; 
fabrieken.voor farmaceutische.produkten; 
h) wasserijen en .openbare ·wasgelegenheden; 
i) electrische centrales, gasfabrieken, hoogovens, cokes-
fabrieken en elke anderenijverheid met continu-bedrijvig-
heid (zoals de glas-, keramiek- en staalnijverheid, enz.) 
j) volksrestaurants en gaarkeukens; 
k) openbare diensten : administratie en diensten van water-, 
gas- eri electriciteitsbedelirtg, .van post, telegraaf en 
telefoon (telefooncentrales); de scholen; .reinigingsdiensten 
pompiers; haveninstallaties" en binnenscheepvaart; politie; 
gevangenissen, ~riz.) 
De landsverdediging; de gendarmerie; gemeenschappelijk 
vervoer te land.langs de weg, pe~.spoor (NMBS); vervoer 
te.water, vervoer te lucht, vervoer van gekwetsten en 
zieken; 
1) de auto's die §§n der volgende kenletters dragen : CD -
EUR.- CC - EURO - .A - .P; de autots van geneesheren, ver-
pleegsters en kinesiterapeuten; 
m) he~·vervoe~ en de verdeling (hallen, markten) van vergan-
kelijke goederen zoals voedingsprodukten (boter, melk, kaas, 
groenten, fruit, enz.) 
n) de verspreiding van dagbladen; 
o) het vervoer langs de binnenwateren; de bunkering; de zee~ 
visserij en het vliegwezen.· (1) 
Als opmerkelijke punten fungeren in deze tekst, het aanstippen 
van huisverwarming, dagbladverspreiding en de algemene behoeften 
(punt 5 e) als levensbehoeften. 
Van vakbondszijde worden in hun nota slechts weerhouden, de 
punten vervat in de CAO van 9 maart 1949 (punt 1-3) en deze ver-
vat in de punten, 5 a,b,c,f,i,k (beperkt),l en m. 
Zoals in het vakbondsverslag wo~dt meegedeeld (2), werd de vak-
bondslijst als richtlijn gehanteerd tijdens de sta~ing van 1965. 
Vanuit een juridische analyseschema echter kan de niet toepas-
selijkheid van het KB van 1950 moeilijk worden verdedigd, omdat 
noch voor het inroepen van de onwettigheid van het KB van 1950, 
noch voor het verdedigen van de primariteit van de sektori~le 
.CAO van 1949 voldoende juridische argumenten voorhanden zijn. 
Wat de onwettigheid van het KB van '50 betreft, die wordt ge-
deduce~rd uit de onbe~oegdheid van de uitvoe~ende macht tot het 
(1) Nota BPF 4 januari 1965 .. 
(2) Vakkongres" pet~oletim, twe~j·aarlijks verslag, 1966, p.44. 
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bepalen van de lev.erishehoeften die moeten worden verzekerd bij 
collectieve conflicten (deze ~evo~gdhe~d z~u_t-0ekomen aan de 
P.C.'s), ~öals uitgevoerd .in het KB van 195ó, zijn o.i. volgende 
opmerkingen van belang. 
Eerstens moet wo·rden geobserveerd dat deze onbevoegdheid niet 
. . . . 
blijkt uit de tekst van de ·we·t van 1948 zelf : Art 1 kent aan 
. . 
de P.C.'s weliswaar de opdracht toe om "de maatregelen, prestaties 
. . . . . . -
en diensten te bep.alen. die moeten worden verzekerd om aan zekere 
. . 
levensbehoeften het hoofd te bieden, ~aar is stilzwijgend ten 
· aanzien vari de instantie die de b~voegdheid heeft deze "zekere 
levensbehoeften" te bepalen. 
Deze interpretatie wordt bevestigd in de ~oorbereidende werken (1) 
en is de rechtstreekse aanleiding trouwens tot de vervollediging. 
van art. 1 van de wet van 19 augustus 1948 met een art. 2 van 
de wet van 10 juni 1963, waarbij uitdrukkelijk deze bevoegdheid -
ook tot het bepalen van de levensbehoeften zelf - aan de P.C. 
W()rdt toegekend. _ ( 2) 
Deze observatie is nog niet voldoende om de wettigheid van het 
K.B. van 1950 vast te stellen. Deze volgt echter wel, wanneer 
tweedens, wordt in acht genomen dat, b~j de wet van ·1963 (art. 8 
bis, opgenomen als art. 2 §3 in de geco8rdineerde wet van 1948) 
uitdrukkelijk wordt ~epaald dat "beslissingen van de P.C.'s en 
de K.B.'s die zijn genom~n v66r de inwerkingstreding van deze 
·bepaling, waarbij zijn vastgesteld de vitale behoeften en de 
in art. 1 bepaalde maatregelen, prestaties en· diensten in één 
der takken van het bedrijfsleven welke zijn bedoeld in de voor-
noemde B.W. van 9 juni 1945, blijven van kracht. Zoals in de 
voorbereidende werken zeer uitvoerig wordt toegelicht wou de 
regering precies met dit art. 8 bis "tegemoet komen aan de be-
zorgdheid om alle door de P.C.'s uitgevaardigde bepalingen ... 
van kracht te doen blijven. Door deze tekst wil ze bovendien 
iedere betwisting voorkomen betreffende de wettelijkheid van 
de verschillende schikkingen, die op dit gebied in het raam van 
· de P.C. 's werden uitgevaardigd. " 
(1} 
( 2) 
Merriorie van Toelichting bij de ·wet van io juni 1963, wets-
ontwe~p n°422 van 16.8.1962, tiiteenzetting van.de.minister, 
zie Blanpain-Mertens, Werkstaking, . Documentatie,· ·ö .·c .·, p. 257. 
Zie Ketsman, · H., Het .. statuut ·van de werkstaking, in Blanpain, 
R." De we·rkstaking; ·0 ."c., p .104. 
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Werden met deze bep~ling en toelichting in de eerste plaats de 
R.B. van 1949 (1) i.v.m. de ·gas eri electriciteitssector geviseerd, 
dan volgt uit de "tekst van de wet, eri het· afwïj zen van amende-
menten die ertoe strekken h~t KB van '50 af te schaffen (2) dat 
. . . 
hiermee eveneens het KB van 1950 ·wordt bedoeld, in de mate dat 
. . . ~ 
het de privésector betreft. 
Hiermee ·rakeri we· het 3° eri. laatste aspect van de wettigheid van 
. . . . 
het KB van 1950. Deze vastgestelde wettigheid betref:t inderdaad 
slechts eeri deel van h~ar inhdud, m.n. slechts deze bepalingen 
die van toep·assing zijn op de privésector (dus ook de petroleum-
sector) en niet dat deel van de bepalingen die van toepassing 
zijn op de ·openbare ·sector. Wat dez·e laatste betreft moet aan-
gesloten worden bij eeri unanieme ·rechtsleer die de onwettigheid . 
ervan vaststelt (3). Het vaststellen echter van de onwettigheid 
van dat deel van het KB dat van toepassing is op de openbare 
sector belet echter niet dat die bepalingen die van toepassing 
zijn op de privésector, op basis van art. 2, of 3, hun wettig-
heid behouden (4). 
Wat anderzijds de primauteit van de CAO van 1949 van de petro-
leumsector betreft, volstaat het erop te wijzen dat deze CAO 
niet algemeen verbindend verklaard werd bij KB, en alsdusdanig 
geen bron van juridische verbintenissen kon vormen (5) en dus 




Overeenkomstig art. 1 van de wet van 1948-1963 berust de op-






Zie Parl. Bescheiden, Kamer, zittijd 62-63, amendeert De 
Coninck, stuk 422/2 en amendeert Van Der Schueren en de des-
betreffende bespreking, zie hiervoor Blanpain-Mertens, Docu-
mentatie, De werkstaking, o.a., p.290, 305, 312, 329, 342, 348 
373 en met o.a. de duidelijke interventie van Major, "in het 
KB van 1950 heeft.niemand de wettelijkheid van de bepaling 
van de le~ensbehoeften ontkend voor wat de .. privésector betreft 
Zie Blanpain, R., Gr~ve ~t requisition; ~.·c., ~.29; Magrez, 
M., Le ·regime .des" pres"tations; ·o."C·.:" J .T .• -T .• , 686. 
Magrez; M., Le ·regime deS: prestatiorts; ·o- .··c·. :.,J·. T.T., . 6 86. 
De CAO werd we·liswáar afgeslote·n· in eeri P.C., maar bevat geen 
normatiev·e bepalingen; zie voor het desbetreffende regime van 
CAO' s v66.r . de ·wet van 19 6 8, Blanpain, R. ; ·ne-. ·c'oTle·c·t·ieve ·ar-
b eidsovereerikomt, Leuven, Uytspruyt, p.160. 
Besluiten van de Regent van 29 .1.1949. 
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prestaties en diensten die moeten worden verzekerd bij col-
lectieve conflicten in de eerste plaats bij de P.C.'s. 
Alvorens dus het tot standkomen en de inhoud van het K.B. van 
3.1.1973 te bespreken is het nuttig een kort overzicht te 
geven van de besprekingen in het P.C. 
a) De besprekingen in het P.C. 
Midden 1971 (1) worden op verzoek van de werkgeversafvaardiging 
de besprekingen ingeleid tot bepaling van de prestaties van al-
gemeen belang uit te voeren in vredestijd. Zoals wordt uiteen-
gezet wordt vanwege de werkgeversafvaardiging het akkoord van 
9 maart 1949 geacht niet meer te beantwoorden aan de werkelijk-
heid, vnl. tengevolge van de stijgende belangrijkheid van de 
_petroleum als energiebron. 
De eerste discussie ten gronde wordt aangevat op basis van een 
nota van de werkgeversvertegenwoordiging (2), waarbij als te 
bevredigingen levensbehoeften worden gecatalogiseerd: de presta-
ties zoals be~aald in de CAO van 1949, deze levensbehoeften 
zoals bepaald in het K.B~ van '50 en enkele levensbehoeften 
vervat in het Besluit van de Regent van 29.1.1949 (gas- en elec-
triciteitssector) die door analogie ook van toepassing worden 
. geacht op de petroleumsector. 
Van vakbondszij.de (3) wordt als voorwaarde voor een inhoude-
lijke discussie over de inhoud van de te pevredigen levensbe-
hoeften en voorafgaandelijke bespreking geeist die vnl. betrek-
king he~ft op de te verlenen garantie~ aan de werknemers inge-
val een nieuw akkoord tot stand komt, teneinde, aldus de vak-
organisaties, een volledige uitholling van het stakingsrecht 
in de petroleumsector te vermij-den. 
Deze vragen betreffen 
- het toezicht door de syndicale afvaardiging over de personeels-
bezetting; de prestaties van het personeel en de bestemming 
van de produkten in geval van staking; 
- de waarborg geen andere aktiviteiten door te voeren 
(2) Vergadering NPC 22.6.1971 
(3) Vergadering NPC 8.9.1971 
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- het weren van derden wanneer de voorgeschreven werkzaamheden 
door eigen personeel worden uitgevoerd; 
- het verbod opgelegd aan technische bedienden om arbeiders-
funkties over te nemen; 
- de houding van de Federatie indien door éên of meerdere on-
dernemingen bij haar aangesloten, de overeenkomst inzake de-
prestaties niet zou worden ge~erbiedigd; 
- de toegang tot de fabriek door personen die niet nominatief 
werden aangeduid voor de te leveren prestaties van openbaar 
nut. 
Het door de werknemersvertegenwoordiging onvoldoende geachte 
antwoord van de werkgeversfederatie leidt tot een blokkering 
van de besprekingen. 
Het is dus op verzoek van de minister van arbeid zelf dat het 
NPC op 5 juni 1972 zijn onderzoek verder zet, zonder resultaat 
evenwel vermits in het NPC geen eenstemmigheid kan worden be-
reikt. 
Zoals dus volgt uit de procedure voorzien in de wet van 1948, 
komt het aan de Koning zelf toe, de levensbehoeften en presta-
ties in vredestijd te bepalen bij een in ministerr~ad-overlegd 
gemotiveerd besluit na advies van de N.A.R. 
b) Het advies van de N.A.R. 
Het advies van de N.A.R. van 18.12.1972 (~), in verband met de 
prestaties van algemeen belang in vredestijd in de petroleum-
sector re~lecteert op de belangrijkste punten de voorheen ge-
voerde discussie in het paritair comité en in de sector betref-
fende de prestaties in vredestijd. 
Voor de duidelijkheid is het nuttig een onderscheid te maken 
tussen enerzijds de bespreking ten aanzien van die punten, die 
voorheen werden geregeld in de overeenkomst van 1949) en ten 
aanzien van die prestatie waarvan de uitvoering tijdens de vorige 
staking reeds werd verzekerd op basis van een feitelijk akkoord 
tussen werkgevers en werknemers, en anderzijds de bespreking 
(1) Advies nr. 399, zitting N.A.R. 18.12.1972. 
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over een aantal nieuwe prestaties waarvan de opname in een 
KB door de werkgevers werd geëist. 
Ten aanzien van de punten die reeds waren vervat in de overeen-
komst van 1949, en ten aanzien van de prestaties die tijdens de 
vroegere conflicten reeds werden inacht genomen, wordt een be-
perkte consensus bereikt. Merken we trouwens op dat het vnl. 
deze prestaties zijn die werden vervat in het ontwerp KB, uit-
gewerkt door het Ministerie van Arbeid, dat als basis voor de 
beperking fungeerde. De discussie op dit terrein heeft dus 
vnl. betrekking op de preciese afbakening van de te verzekeren 
diensten en prestaties en leidt tot een slechts beperkt aantal 
uiteenlopende adviezen, (o.a. betreffende de opnale van leer-
looierij en, wasserijen, prestaties te verzekeren met het oog op 
het vrijwaren van beschadiging aan de bedrijfsuitrusting, ver-
pakking van geneesmiddelen). 
Meer fundamentele meningsverschillen daarentegen kunnen worden 
vastgesteld bij de bespreking van de -op vraag van de werkge-
vers ~ nieuwe in te lassen rubrieken. Deze betreffen enkele 
belangrijke prestaties zoals de verwarming van priv~woningen, 
leveringen van samengeperst gas in flessen en "en vrac, uit-
voer van overschotten van petroleumprodukten, en rubrieken zo-
als wasserijen, vervoer over binnenwateren, hunkering en lucht-
vaart, krantenbedeling en electrische centrales. 
Van werkgeverszijde wordt deopname van deze diensten geëist, 
in analogie met de situatiè in de electriciteits- en gassector 
~aar de Regentbesluiten van 1949 de verzekering van deze dien-
sten wel voorziet, of vanuit de argumentatie dat het vitale 
behoeften betreft. (1) 
Van werknemerszijde wordt de opname ervan sterk afgewezen, dui-
delijk vanuit deonderliggende redenering dat de verplichting 
tot het verzekeren van een aantal van deze diensten in een 
uitholling van de stakingseffektiviteit zou resulteren. Formeel 
gelden de argumenten dat het geen vitale behoeften betreffen, 
of behoeften waaraan kan worden voldaan langs de procedure 
voorzien in art. 2 van het ontwerp K.B. 
(1) Zie advies n°399, p.13-18. 
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zuivelfabrieken, suikerraffinaderijen, margarinefabrieken, 
olie-fabrieken, de land- en tuinbouwarbeid waarvoor bronnen 
van kunstmatige warmte noodzakelijk zijn (serres, kuiken-
kwekerij, enz.) en fabrieken die kroonkurken vervaardigen 
voor het afdekken van melk en spuitwaterflessen; 
c) koelinrichtingen; 
d) de ondernemingen, wat de nodige bewaringsmaatregelen be-
treft, om de beschadiging van de bedrijfsuitrusting of het 
verlies van grondstoffen of van produkten te vermijden; 
e) slachthuizen en destruktiebedrijven; 
f) laboratoria die serums en entstoffen produceren; farmaceu-
tische fabrieken; geneesmiddelenindustrie, met inbegrip 
van het voortbrengen van gas voor medisch gebruik (zuur-
stof, verdovende gassen), het vervaardigen van voor rönt-
genstralen gevoelige films, rubber- of plastieken artike-
len voor de heelkunde, geneeskunde en hygi~ne, het ver-
vaardigen van verbandmateriaal; 
g) overheidsdiensten : diensten voor water- gas en electri-
ci teitsvoorziening, diensten belast met het ophalen van 
huisvuil, haveninsta~laties, binnenscheepvaartinstalla-
ties, politie, zeevisserij, telegraaf en telefoon voor 
zover het de functionering der technische diensten be-
treft; gemeenschappelijk vervoer per spoor; 
h) het vervoer en de verdeling van goederen onderhevig aan 
bederf zoals levensmiddelen (boter, melk, kaas, groenten, 
fruit, vlees, vis, enz.); de voertuigen die worden ge-
bruikt door de verdelingsmaatschappijen van gas en elec-
triciteit in zover het gaat om prioritaire behoeften te 
verzekeren; . 
i) het vervoer van zieken en gewonden; brandweerdiensten, de 
autovoertuigen van .geneesheren of van personen die para-
medische beroepen uitoefenen (bv. verpleegste~s, kinesi-
therapeuten, bandagisten en orthopedisten) en uitsluitend 
worden gebruikt voor het uitoefenen van hun beroep; het 
vervoer van farmaceutische produkten; 
j) electrische centrales en gasfabrieken in zover hun acti-
viteit nodig is om de prioritaire behoeften te verzekeren, 
zoals deze zijn bepaald door de regentsbesluiten van 
29.1.1949 houdende reglementering van de voortbrenging, 
de verdeling en het verbruik van de electrische energie 
in g~vaL.van tekort-· aan vermogen en/of electrische energie 
ten gevolge van sociale geschillen en houdende reglemen-
tering van de voortbrenging, de verdeling en het verbruik 
van het gas in geval van tekort ten gevolge van sociale 
geschillen. 
Inzake de uitvoering van de prestaties in vredestijd werd nog 
bepaald dat : 
Wat de bepaling en de tenuitvoerlegging van de in artikel 1 aan-
geduide prestaties op het vlak van de ondernemingen betreft, 
zullzn regelingen in gemeenschappelijk overleg tussen het onder-
nemingshoofd of zijn afgevaardigde en rle syndicale afvaardiging 
worden getroffen. 
-:!:l&~~~~~t~ffä1:=fä=}~=:~~fi~~§:~~=%~:gR~~~':E~~===si ~ ~~~E~;~ 
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Indien geen akkoord wordt bereikt zal de kwestie voorgelegd 
worden aan een gewestelijk comité, voorgezeten door de pro-
vindiegouverneur en paritair samengesteld uit leden die de 
werknemersorganisaties vertegenwoordigen en uit leden die de 
werkgeversorganisati:es vertegenwoordigen, afgevaardigd door 




Met de uitvaardiging van het K.B. van 3.1.1973 werd de discussie 
over de omvang van de te verzekeren prestaties in vredestijd 
niet afgesloten. 
Verschillende problemen werden voorgelegd aan het Paritair 
Comité en bij gebrek aan beslissing met voldoende quorum, door· 
de Minister van Arbeid aan het advi_es van de N.A.R. onderwor-
pen. In bepaalde gevallen betrof het problemen die reeds ten 
gronde werden besproken in het zopas vermelde advies n°399. 
a) De bevoorrading van het G.H. Luxemburg in geval van sociaal 
conflict in België (1) 
De -N.A.R. brengt desbetreffend een verdeeld advies uit. Van 
werkgeverszijde wordt het voorstel verdedigd van de Belgisch-
Luxemburgse gemengde advies.commissie, en wordt gevraagd aan de 
lijst vervat in het K.B. van 3.1.1973 toe te voegen : 
·"de instandhouding van de gebruikelijke leveringen van petroleum-
produkten aan het G.H. Luxemburg". -
Van werknemerszijde wordt gesteld dat voor de bevoorrading van 
petroleumprodukten in geval van sociaal conflict in België, voor 
het Groot Hertogdom Luxemburg dezelfde regels moeten gelden als 
voor België 
Het is deze laatste visie die ook ziJn weerslag vindt in de 
amendering van het K.B. van 3.1.1973, door het K.B. van 20~6.75 
tot wijziging van het K.B. van 3.1.1973 (2). 
Artikel 1 van het Koninklijk Besluit van 3.1.1973 ter.bepaling 
van de te bev~edigen .levensbehoeften, in ~itvoering van de 
(1) Advies· N~A.R. n°4_46,. zitting 1 april:-1974. 
{ 4.) B • S. • 8 Juli 19 75 • 
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wet van 19.8.1948 betreffende de prestaties van algemeen belang 
in vredestijd voor de petroleumsector, wordt-aangevuld als 
volgt : 
"5° de bevo9rrading van het Groothertogdom Luxemburg met pe-
troleumprodu~ten noodzakelijk voor het behoud in dit land van 
de vitale behoeften zoals voorzien onder de punten 1 tot en 
met 4 van dit artikel". 
b) De bevoorrading van de rijkswacht (1) 
Een eerste, verdeeld advies wordt uitgebracht op 22.11.1977. 
Van werkgeverszijde wordt gesteld dat de rijkswacht moet worden 
beschouwd als behorende tot de prioritairen, in de zin van 
art. 1 of 4 van het K.B. van 3.1.1973; van werknemerszijde 
wordt dergelijke erkenning niet verantwoord geacht en wordt 
opgemerkt dat de rijkswacht bij d~ b-evoorradingsmoeilijkheden 
een beroep kan doen op de voorraden van-Landsverdediging. 
Een nieuwe adviesaanvraag betreffende dezelfde materie wordt 
ingediend bij de N.A.R. in 1978, vermits uit kontakten met de 
Ministeries van Landsverdediging en Binnenlandse Zaken is geble-
ken dat de rijkswacht geen beroep kan do~n op de voorraden van 
Landsverdediging. 
Vermits dit gegeven van werknemerszijde niet als een nieuw 
feit wordt beschouwd, voldoende om de vroegere houding te wij-
zigen wordt de vroegere stellingname behouden en wordt nogmaals 
een verdeeld advies uitgebracht. (2) 
Een tussenkomst van de uitvoerende macht, tot regeling van 
deze problemen, is ons niet bekend. 
c) De bevoorrading van de kinderopvangcentra van het Nationaal 
Werk voor kinderwelzijn, de gelatine ondernemingen, de RTT 
en de BRT (n°633) en de RTBF (n°641) 
Terzake verwijst de N.A.R. naar zijn vroeger.advies n°399 (dat 
(1) Adviezen N.A.R., n°565, zitting 22.11~77 en n°602, zitting 
16.10.78. 
(2) Advies n°602, zitting van 16.10.1978. 
nochtans niet rechtstreeks een van deze problemen behandeld) en 
wordt het verdeeld advies hernomen, m.n. een positief advies tot 
uitbreiding van werkgeverszijde en een negatief advies van werk-
nemerszijde (1). Ook hier werd nog niet opgetreden door de 
uitvoerende macht. 
d) De woonhuisverwarming (2) 
De continuïteit van de bevoorrading van petroleumprodukten voor 
woonhuisverwarming behoort tot de meer delicate aspecten van 
de problematiek van prestaties van algemeen belang in vredes-
tijd. Het belang van een beslissing terzake hoeft inderdaad 
nauwelijks te worden onderstreept : de woonhuisverwarming ver-
tegenwoordigt ongeveer 10% van de totale nationale consumptie, 
en een onderbreking van de bevoorrading is voor de vakorganisa-
ties bovendien ook nog belangrijk in de mate dat het toelaat 
de publieke opinie en dus rechtstreeks de overheid in het con-
flict te engageren. 
Een verplichting opgelegd aan de vakorganisaties tot het ~n­
stanthouden van deze prestaties zou dus duidelijk tot een uit-
holling van de stakingseffektiviteit kunnen leiden. 
Zoals dus kon worden geconcipieerd lopen de stellingnamen over 
de wenselijkheid van de·ópnarrie. van de woonhuisverwarming in de 
lijst van de te verzekeren prestaties sterk uiteen. 
In de argumentatie van werkgeverszijde tot opname van de .huis-
verwarming in de lijst van prioritaire behoeften wordt vooreerst 
. gewezen op de parallelle verplichting tot continue bevoorrading 
voor huis verwarming in, d·e gas.:.en electriciteitssector; tweedens, 
op het richtlijnen die de gewestelijke comités kunnen leiden 
bij het nemen van ad hoc beslissingen terzake en op de onwillige 
houding van de vakorganisaties in deze comités; ten derde, op 
het feit dat woonhuisverwarming als vitale behoefte moet worden 
beschouwd vanuit overweringen van volksgezondheid en algemeen 
nut. 
In de argumentatie van de vokorga~isaties daarentegen wordt erop 
(1) Adviezen N.A.R. n°633, zitting 26.9.1979 en n°641, zitting 
N.A.R. 19.12.1979 (2) Advies N.A~R. n°597, zitting 9.6.1978. 
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gewézen dat de werkgevers in hun vraag niet zozeer het algemeen 
nut viseren, dan wel de gelijkstelling in concurrentievoorwaar-
den met concurrentiële sectoren, en de uitholling van het sta-
kingsrecht, twee objectieven die het kader en de bedoeling van 
de wet van 1948 overschrijden. Er wordt gewezen op de mogelijk-
heden om bijzondere gevallen tegemoet te komen langs de ad hoc 
beslissingen van het gewestelijk comité en langs de overleg-
procedure voorzien in het K.B. van 3.1.1973. 
Dit leidt dus tot een verdeeld advies van de N.A.R. en zover 
ons bekend heeft de uitvoerende macht ook in deze materie nog-




Wat de bedienden betreft moeten we vaststellen dat een specifieke 
regeling op sectoriëel vlak inzake de prestaties van vredestijd 
ontbreekt. 
Deze hiaat is een logisch uitvloeisel van het vrij vreedzaam 
verloop van arbeidsverhoudingen, die het uitwerken van een uit-
zonderingsregeling tot opvang van eventuele stakingsgevolgen 
overbodig lijkt te maken. 
Vermelden we dat kort na de enige nationale staking voor be-
dienden in de sector (1972), op aanvraag van de werkgeversfe-
deratie een vergadering van het N.P.C. werd gewijd aan het 
uitwerken van een regeling inzake prestaties in vredestijd. (1) 
NPC 9 .. 5.1972 
Een akkoord over de preciese inhoud van de te vervullen presta-
ties in vredestijd zou echter niet zijn bereikt, en blijkens 
onze informatie werd het probleem later niet meer behandeld. 
In het kader van een besluit kunnen we stellen dat de studie 
van de ontwikkeling van procedures voor conflictpreventie en 
conflictbeperking tot geen spectaculaire bevindingen heeft ge-
leid. 
(1) Vergadering NPC bediende, 9.5.1972. 
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Vooreerst hebben we onderzocht hoe de aktoren normen hebben 
uitgewerkt om hun onderlinge verhoudingen ·te bestendigen. Hier-
uit is gebleken dat de normenstelsels gericht op het uitwerken 
van procedures tot vreedzame oplossing van geschillen groten-
deels dezelfdè stappen, rechten en plichten voorzien als deze 
die in andere sectoren gelden. Dit leidt tot de in het kader 
van deze studie niet onbelangrijke vaststelling dat de multina-
tionaliteit van een der aktoren terzake geen bepalende invloed 
heeft gehad op de inhoud van het geldende normenstelsel en de 
daaruit resulterende organisatie van arbeidsverhoudingen. We 
hebben ook kunnen vaststellen dat de hypothse van een door multi-
nationale ondernemingen georganiseerde induktie van de vredes-
plicht in het systeem van arbeidsverhoudingen niet kan worden 
bevestigd. Het is immers gebleken dat ·de opnamé van vredes-
plichtclausules vnl. een logisch uitvloeisel is geweest van de 
~ 
toenmalige harmonieuze arbeidsverhoudingen, en als dusdanig 
gewenst werd door beide sociale partners, zodat er dus geen 
sprake is van een onder machtsdruk of vreemde invloed opge-
drongen innovatie in het collectief overleg. Ook de studie 
van de verdere evolutie van de onderhandelingen i.v.m. de 
duur en de inhoud van de vredesplichtclausules reveleert geen 
gegevens die wijzen op fundamentele verschillen in de organi-
satie vari arbeidsverhoudingen in multinationale t.a.v. natio-
nale sectoren. Wab slechts blijkt is dat, zoals in andere 
sectoren, de belangentegenstelling tussen de aktoren betref-
fende de inhoud van deze clausules vrij geprononceerd. is; ook 
echter in de multinationale petroleumsector leidt de hypothetisch 
voriropgestelde machtsongelijkheid tussen aktoren niet ·tot een 
meer strikte beperking van de vrijheid van optreden van de vak-
organisatie of van haar leden, en kan dus moeilijk aan de multi--
nationaliteit van een der aktoren een in die zin differentiërende 
functie worden toegekend. 
Naast de studie van de procedures tot conflictpreventie werd ook 
aandacht aan het sectorieel normenstelsel gericht op een be-
perking van de impact van conflicten. Het hoeft niet te war.den 
onderlijnd dat de problematiek zich terzake enigszins anders 
situeert, en dat de regelvorming terzake het sectoriële kader 
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overschrijdt, in de mate dat de overheid, als behoeder van het 
algemeen belang, en in sterke mate is bij betrokken, en even-
tueel zelfs, zoals is gebeurd, zelf tussenkomst om de grenzen_ .ng 
te bepalen van de stakingsvrijheid. Wanneer desalniettemin 
abstractie wordt gemaakt van de uiteindelijke tussenkomst van 
de overheid (die, het weze opgemerkt, zich in grote mate heeft 
gebaseerd op de onderhandelingen en adviezen), en de paritaire .n 
onderhandelingen op sectorieel en interprofessioneel niveau als 
dusdanig beschouwen, dan blijken deze onderhandelingen o.i. · i 
geen reflectie van de hypothetisch vooropgestelde machtsongelijk-
heid tussen multinationale en nationale aktoren. Ze lijken 
daarentegen vnl. bepaald door de nationale omgeving in de eerste 
plaats· het bestaande wett~lijk kader en de parallelle regelingen 
in gelijkaardige sectoren. We kunnen dus o.i. stellen dat de 
discussie over de regelvorming t.a.v. de grenzen te ·respecteren 
bij conflicten, geen onevenwicht weerspiegelt in machtsverhou-
dingen tussen ongelijk aktoren, en komst het ons dus voor dat, ls~ 
zelfs wanneer de sterk divergerende belangen van de partijen ii-
worden in acht genomen, ook hier de multinationaliteit van een !r-






dat de .s.ectoriël.e ·ontplooiing v~ de. vakorganisatie~. v~~gens een 
ver·schillerid patroon zou zijn verlopen of tot meer beperkte pro-
. . . . . . 
port~es·. zou zijn t~r~gged:i:~ngeri als deze. di~ ·a.lgemeen in België 
gelden en dat 2} de hyp~the"tisct:t voo~opgestelde onderhandelings-
macht van multinationale ondernemingen niet is aangewend met 
. . . 
het oog op he"t afrerrimen ~an.de_ groei van w~rknemersorganisatie, 
die zijn gericht op de verdediging van tegengestelde belangen. 
Wat de ontwikkeling van een collectieve benadering van problemen 
inzake arbeidsverhoudingen aan werkgeverszijde betreft, de groei 
en ontwikkeling van de werkgeversfederatie m.a.w. stellen we 
vast dat zich in de petroleumsector een gedragspatroon heeft ont-
wikkeld dat gelijkaardig is aan dit in sectoren, vnl. samengesteld 
uit Belgische ondernemingen. Elementen tot verklaring van dit 
gedragspatroon moeten deels worden gezocht in het optreden van 
de wetgever. Belangrijker nochtans lijken specifieke, contex-
tuele factoren die maken dat z6wel het ontstaan als de bestendige 
aangroei van lidmaatschap - ook door zich nieuw vestigende on-
dernemingen, die eventueel niet zijn vertrouwd met het fenomeen 
werkgeversfederatie - als vrij evident overkomen. Deze factoren 
zijn o.a. het feit dat de werkgeversfederatie een kleine federatie 
is, waarin de beslissingsdiscretie in beperkte mate kan worden 
behouden; de zeer nuttige en noodzakelijke rol van de werkgevers-
federatie ten overstaan van de overheid; kenmerken van de 
arbeidsmarktomgeving van de ondernemingen, die tot collectivi-
sering van optreden aanleiding geven. 
Alleszins blijkt dat gedragspatronen van multinationale onderne-
mingen in arbeidsverhoudingen niet kunnen worden verklaard vanuit 
_de eenvoudige hypothese dat multinationale ondernemingen zich in 
hun beleid t.a.v. arbeidsverhoudingen laten leiden door de wens 
hun moedercultuur inzake arbeidsverhoudingen over te planten. 
Eerder blijkt dat zij:·. zich bij dit beleid laten leiden door 
een .. strikt . afwegen van voor- en nadelen d~e in België algemeen 
en in de petroleumsector specifiek voor de deelname aan een col-
lectieve ·organisatie ·van wer~gevers pleiten. 
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Onze vaststellingen ten aanzien van de ontwikkeling van de insti-
tuten van collectief overleg bevestigen dit grotendeels. Het 
door de wetgever aan de sociale partners ter beschikking gestelde 
institutionele kader, de P.C.'s, vormen ook in de petroleum-
sector het kader waarin zich de verhoudingen tussen de collecti-
viteit van werkgevers en werknemers realiseren. Nogmaals echter 
blijkt in de petroleumsector de wens centraal te staan, niet 
zozeer om deze structuren aan te passen aan het institutioneel 
kader dat overheerst in hun respectievelijke moederlanden, dan 
wel, om in de bestaande structuren van collectief overleg een 
bepaalde beslissingsdiscretie te behouden. In de sector speci-
fiek wordt dit vertaald in de oprichting van een specifiek 
Nationaal Paritair Comit§ voor de sector zelf, en het toekennen 
van het alleenvertegenwoordigingsrecht aan de werkgeversfederatie 
van de m~ltinationale petroleumondernemingen. 
Onze studie tenslotten van de in de petroleumsector uitgewerkte 
procedures voor conflictpreventie en conflictbepe~king leidt 
evenmin tot specifieke vaststellingen in de mate dat is gebleken 
dat voornoemde procedures, qua totstandkoming en qua inhoud 
grotendeels worden gekenmerkt door krachtlijnen die frequent 
voorkomen binnen het nationale kader van arbeidsverhoudingen 
en vermits blijkt dat de bepalende impact van de multinationa-
li teit (en de daaraan verbonden onderhandelingsmacht) van een 
der aktoren op de inhoud van de regelvorming zeer beperkt is 
geweest. 
Algemeen dus, wat de problematiek die in dit hoofdstuk werd 
behandeld betreft, stellen we vast dat de procedurale regelvorming 
in de multinationale petroleumsector en de eruit resulterende 
formele organisatie van arbeidsverhoudingen in de multinationale 
petroleumsector weinig gedifferentieerd is. We stellen dus ook 
vast dat de integratie van de multinationale ondernemingen in 
de formele organisatie van het systeem van arbeidsverhoudingen, 
op geen van de behandelde deelterreinen, problematisch is ge-
weest en kunnen dus de dubbele uitgangshypothese geenszins: be-
vestigd. 
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De verklaringsfactoren van dit gedragspatroon situeren zich op 
verschillende terreinen : in beperkte mate in het wetgevend kader, 
en verder in de contextuele factoren die arbeidsverhoudingen in 
de sector bepalen, en een dergelijk gedragspatroon bevorderen en 
noodzakelijk maken : de economische omgeving, de arbeidsmarkt, 
het overheidsoptreden, enz. 
Een derde verklaringsfactor van dit optreden tenslotte, die o.i. 
zeer belangrijk is, situeert zich in het beleid van de multina-
tionale ondernemingen zelf ten aanzien van -de aard van de pro-
blemen die we tot dusver behandelen. 
-werd in de hypothese uitgegaan van de wenselijkheid van een di-
vergent beleid van multinationale ondernemingen, dan stelt.zich 
de vraag welke van de behandelde deelterreinen aan multinationale 
ondernemingen inderdaad belangrijke redenen bieden om een diver-
gent beleid te motiveren. 
Het komt ons immers voor dat de aspecten verbonden aan de formele 
~rganisatie van het systeem van arbeidsverhoudingen (op sectorieel 
vlak althans) slechts op marginale wijze de kernproblemen van 
arbeidsverhoudingen beïnvloeden en dat in een kosten-baten ana-
lyse van het beleid dat multinationale ondernemingen zullen 
volgen ten aanzien van de formele organisatie van systemen van 
arbeidsverhoudingen hiermee rekening moet worden gehouden. Zo 
blijkt bv. de ontwikkeling van vakorganisaties op sectorieel 
vlak in sterke mate reeds bepaald door structurele .factoren die 
zich buiten de beslissingsdiscretie van de ondernemingen situeren. 
De deelname aan de werkgeversfederatie is, in het licht van de 
geschetste constellatie van arbeidsverhoudingen op nationaal en 
sectorieel vlak eerder voordelig dan nadelig, en de inschakeling 
in de instituten van collectier overleg is de logische formele 
akte die volgt op de collectivisatie van optreden aan werkgevers-
zijde. Deze verklaringsfactor, die het gedrag van multinationale 
ondernemingen verklaart vanuit de aard en het karakter van de 
problemen gesteld.door.arbeidsverhoudingen zelf, lijkt ons dus 
eveneens te moeten worden in acht genomen~ en zal doorheen de 
verdere studie nog verder worden aangeraakt. 
.· 
2 78. 
Ho öf..a.s..t ~~.· · ..ï.I. . : . .Mü ï..tl.P.ä:t.i"ön.alë"· '..oP..ä.ë.rn.ë.jji~p.g~"n.· · .. ëri.. ..d.ë"· · .. r..ö.r.m~J.e .. · '.,o;r.g_a.-
. . ~ . 
. nisät.i:ë. ·:v.än.· ·.;het.· ·;sY,·s t .. e~~- '..v.ä.n..· '..a.r.p.e_i.d.S. V.e_r.h.óudirig.en 
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In dit höofdstuk zetten we· het onderzoek naar de wijze waarop 
systemeri_van arb~'idsver~oudingeri zich ·ontwikke~en ~n multinatio-
nale ondernemingen verder. In casu concentreren we ons nu op de 
ontwikkeling van systemen van arbeidsverhoudingen op ondernemings-
. . . 
vlak en wordt meer bepaald, in de verschillende multinationale 
ondernemingen waarin het onderzoek werd uitgevoerd, in detail na-
gegaan hoe de contouren van het systeem van arbeidsverhoudingen 
zijn_ gegroeid en hoe de aktoren zich tegenover elkaar verhouden. 
In q.it hoofdstuk zullen we vooreerst de ontwikkeling van het 
syndicalisme op ondernemingsvlak verder onderzoeken, m.n. de wijze 
waarop de collectieve opstelling van de werknemers heeft vorm 
genomen en de mate waarin tewerkstelling in multinationale onder-
nemingen het karakter en de aard van de collectieve opstelling 
beïnvloedt. 
Konden we in het vorige hoofdstuk een sterke tendens tot collec-
tief optreden vaststellen, resulterend in de ontwikkeling van 
numerieke sterke vakorganisaties actief in de sector, dan is het 
duidelijk dat een voiledig inzicht in de·· wij ze waarop systemen 
van arbeidsverhoudingen zijn georganiseerd in multinationale 
ondernemingen/sectoren, eveneens onderzoek vereist naar de aard 
en het karakter van het syndicalisne ·op_-"ondernemingsvlak. 
De specifieke vraag is dan : in welke mate wordt door de ver-
schillende ondernemingen in de sector gepoogd de propensiteit 
tot collectieve opstelling, of de aard en het karakter van de 
collectieve opstelling, te beînvloeden? 
Secundo volgt een onderzoek naar de werking en het optreden van 
de O!ganen van werknemersvert~genwoordiging in de multinationale 
ondernemi!1gen, m.n. de syndicale afvaard~gi~g en de ondernemings-
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De ·plaats" van deze organen in het· Be~gi.sch sys.teerri van arbeids-
verhoudingen is immers bijzonder beT~grijk. Ze vormen de wet-
. . . . 
teli~k of conve~tion~el i?gerichte ~ij~ers die het Be~gisch 
systeem van arbeidsverhoudingen op ondernemingsvlak schragen, 
. . . . . 
meer bepaald de operationele kanalen l~gs dewelke werknemers 
hun onderhandelingsrecht, informatierecht, adviesrecht, controle-
recht, enz. op de sociale en economische aspecten van het onder-
nemingsbeleid uitoefenen. 
De vraagstelling naar de werking en het statuut van deze organen 
in multinationale ondernemingen vertrekt vanuit een dubbel pers-
pectief. Enerzijds, en in aansluiting met het vorige hoofdstuk, 
zal aandacht worden besteed aan de faciliteiten en het statuut 
van de leden van deze. organen, die, als voorhoede van de syndicale 
beweging, in de onde.rneming een bijzondere rol spelen in de sti-
mulering van de collectieve opstelling van de globaliteit van 
werknemers. 
Anderzijds zal worden aandacht besteed aan de werking van de ver-
tegenwoordigingsorganen, met de bedoeling te onderzoeken in welke 
mate de hoge graad van collectieve opstelling van werknemers ook 
effectief wordt omgezet in de realisatie van een collectieve in- · 
spraak of beïnvloeding van management beslissingen op onderne-
mingsvlak. 
Achtereenvolgens zal worden aandacht besteed aan de syndicale 
afvaardiging en de ondernemingsraad, de organen waarvan de in-
richting wettelijk of conventioneel is voorzien. 
In ee_!l volgende paragraaf zal eveneens kort worden onderzocht. in 
welke mate in sommige multinationale ondernemingen parallelle 
vertegenwoordigingsorganen zijn ingericht. Hiermee bedoelen we 
vertegenwoordigingsorganen van bepaalde categorieën van werkne-
mers, noch wettelijk noch conventioneel voorzien in het Belgisch 
systeem van arbeidsverhoudingen, en opgericht, c!>f op initiatief 
van het man~gement. van de ondernemi~g zelf, c!>f op initiatief van 
~~~~.~~~~~-.~--~~~~·-j." " .. -~·, ...... ~ "i·-:··.:~·"\~;.. .. -,::~ ·," • - .. - r. 
',(1}: :aeeri specifieke aanda_cht' ·:~e.rd.be:ste.ed a~ de ~erking van het 
··· : comité· .,voor'.veiligheid e·ri :.gez·ondheid. DeeTs· de 'beperkte mid-
del'eri van het onderzoek hebben dit verhinderd, deels de wens 
he·t onderzoek vnl. te sturen in de richting van dit items 
die ·normaliter binnen de.bevoegdheid en het optreden vallen va: 
de ondernemingsraad en de syndicale afvaardiging. 
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e~n bepáálde- categorie· van 'werlèn·emers, zonder tussenkomst van 
c;\.e. ré~~esen·tatieve \fakorganisáties. · · 
.•. 
De uitga~gsp~nten, voor zover die nog moeten worden herhaald, 
~ijn dezelfde als deze die in het vorige hoofdstuk centraal 
stonden en hebben een dubbel karakter. Als uitgangspunt geldt 
enerzijds-de vraag in welke mate multinationale ondernemingen, 
als ondernemingen van vreemde oorsprong, zich als ·aktor zullen 
gedragen t.a.v. de organisatie van arbeidsverhoudingen op onder-
nemingsvlak, die in België door een aantal specifieke karakteris-
tieken is gekenmerkt. Als uitgangspunt geldt anderzijds de vraag 
in welke mate multinationale ondernemingen, als ondernemingen 
met een aanzienlijke onderhandelingsmacht, als normcreërende 
aktor zullen optreden binnen het systeem van ~achtsverhoudingen 
op ondernemings~lak, en hoe ze zich zullen verhouden tot aktoren 
die divergente belangen nastreven. 
Afde.ling 1 Het. .p.e.rs.onee.ls.b.e.le.id .in .mul t.ina t.io.nal.e. .onde.rne.mingen 
.. e.n .de .. co.lle.ct.ie.ve .. o.p.s.t.e.lling · .V:ari · we.rkne.mè.rs . 
In het vorige hoofdstuk werd duidelijk dat h~t werknem~_.rs~_yndi""" 
calisme een van de kenmerkende elementen vormt van de organisatie 
van systemen van arbeidsverhoudingen in de multinationale petro-
leumsector. Dit syndicalisme werd echter vnl. in zijn globale 
en numerieke groei bestudeerd. Een volledig begrijpen van de 
organi~atie van systemen van arbeidsverhoudin~en in multinationale 
ondernemi~geri en setitore~ vereist echter nog een verdere gede-
taille~~de studie op ondernemi~gsvlak, vermits het. vnl. in de 
onderneming zèlf is dat c~ncre~t. ge~talte wordt_ gegeven aan de 
wijze. eri de mate. waarop werknemers zich ·collectief opstellen. 
. . 
Hierbij moet de ·organisatie van systemen van arbeidsverhoudingen 
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dan hoofdzakelijk vanuit kwalitatief standpunt worden bekeken. 
De ·vaststeTling immers dat de ·numerieke ont~ikkelin~ van het syn-
dicalisme în multinationale onder·nerrii~gen. gelijklopend is met 
. . . 
de algemene syndicalis~tie~raad, beantwoord~ nog niet voldoende 
de vra~g naar de aard en het karakter van het syndicalisme in 
. . . . 
multinationale.onder~emi~g~n._ Deze vraag krijgt trouwens een 
bijzondere relevantie in het kader van Belgische arbeidsverhou-. 
. . 
dingen, waar cijfers t.a.v. de syndicalisatiegraad als dusdanig 
vaak weinig concrete indicaties geven over de aard van de syndi-
cale opstelling, vermits syndicalisatie in België vaak de vorm 
-van verzekeringssyndicalisme aanneemt. 
Het verwerven van dergelijk inzicht in de aard en het karakter 
van de collectieve opstelling kan o.i. het nuttigst worden aange-
pakt vanuit een nadere analyse van het personeelsbeleid in mul-
tinationale ondernemingen. He~.P~rsoneelsbeleid van de onderne-
ming vormt immers het mecanisme_ bij uitstek waarlangs de onder-
neming haar politiek ten aanzien van haar werknemers realiseert. 
Een analyse ervan past trouwens in deze studie, die zich concen-. 
treert op normensystemen in multinationale ondernemingen, in de 
mate dat het personeelsbeleid een aspect vormt van dit normen 
systeem, in casu de door de werkgever eenzijdig in zijn onderne-
ming doorgevoerde normensystemen uitdrukt. 
In de analyse van het personeelsbeleid van multinationale .onder-
nemingen zullen we ons vooral toeleggen op deze aspecten die 
beinvloedend kunnen zijn op het karakter van de collectieve op-
stelling -en gaat het onderzoek in de richting van het reeds ver-
. melde onderzoek van Beckers &, Co. ( 1) 
Welk personeelsbeleid voeren de MNO in de petroleumsector ten 
overstaan van de collectieve opstelling van hun werknemers? 
Pogen zij op ondernemingsvlak werknemers te desaffecteren van 
de vakorganisatie? Streven ze·~aar een vorm.van "ondernemings-
syndicalisme", of wordt daarent~gen_ geaccepteerd dat werknemers, 
. - . 
van de verschill~rid~ cate~or~eën, ~at op bepa~lde ho~gte diver-
. gerite belangen hebben, die ze kunnen verded~gen langs een col-
lectieve ·opstelli~g eri o~ganisatie în de ·vakbond? 
-------~----------------. - . ( 1) Beckers, M. et al., La Belgique face ·aux investissements 
etrangers; ·o";c. ; zie de kritische analyse in Dl. I, hfdst.I, 
afd. 2. -
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Het lijkt .ons .e~ht·e.r nuttig te.v.<?ren kort het the"öret.isch kader 
te. verdu~delij~e·n. van _waa~uit dez.e ·v:r:~gen worden_ ~esteld. Op 
macrovlak îs het'. du~delijk dat 1?-e·t Be~·gi-sch ·systeem van arbeids-
verh~ud~~~~~ zich he"e~t ontwikkeld tot e~n pluralistisch systeem, 
in de beteke.rii~ . dat -. ge~as~erd ~~ de ·erkenni~g dat- .naast ge-
meeri~ct:ial?p~lijke ·ook dive~gen~e belangen _bes~aan tussen werkgevers 
e~ werkneniers - ~e rol_v~~ vakor~ani~at~~s ter· verdediging van 
werknemersbelangen algemeen is geaccepteerd. 
. . . . . 
Op microvlak, op ondernemingsvlak is het echter niet dermate evi-
dent dat eenzelfde pluralisme eveneens volledig is aanvaard. 
Het onderscheid dat Fox (1) maakt ten aanzien van de verschillende 
referentiekaders, vanuit dewelke management de onderneming als 
. . . 
industri~le organisatie percepteert, en van waaruit het personeels· 
beleid wordt geconcipieerd, kan dit nog verder verduidelijken. 
Vanuit een unitaristisch referentiekader, aldus Fox, wordt de 
onderneming gezien als.gekenmerkt door "one source of authority 
and one focus of loyalty". De nadruk wordt. gelegd op het bestaan 
van gemeenschappelijke waarden en objectieven die alle werkne-
mers verenigen. Logischerwijze volgt daaruit dan de nood aan 
een geunifieerde structuur van autoriteit, bevel en loyauteit, 
gekoppeld aan de volledige erkenning van het "managerial pr~ro­
gati ve· ·.>1', gelegitimeerd door alle leden van de organisatie. In 
een dergelijk perspectief is er geen echte plaats voorzien voor 
een autonome organisatie van de werknemers en wordt de vakorga-
nisatie gezien als een ongeoorloofd binnendringen in een private 
ééngemaakte en gelegitimeerde structuur. 
Vanuit een_. pluralistisch perspectief daarentegen wordt de onder-
neming gezien al.s "a plural society, containing many related 
but seperate objectives::which must be maintained in some kind 
of equilibrium". 
( 1} _Fox" A.; Soc·iaTo'·gy'· ··and Tridu:s·t··ria:T 'He"J.:.at"Ïöns·, ... HMSO". Report n° 3, 
Donoyan Cómmission, . ig6~, Londön; Föx, A.; 1A'.·:·s'.öc'id'lo'"gy···0·:r ·." · · 
· ·work. .. 1n· 'îri·düs"t'ry·~~· .. col1ier:: & ·Ïl.1~" .. Millan., .. 1973, "tondon; ·Fox, A., 
· ·Be'Yörtd ·.c"önt'r·a:ct·,' wdrk;·p·owe·r.·"a:nd ·t·ru:s·-t·· ··re"Tat'io'ns., .. Faber. and 
Faber ., Londön,. 19 74; . Fox 'A. , " Tridu:s·t··r-Ï'-a:T 'ReTat"Î'öns· ·and "the· 
wi'dêr ·s·ocïe·t'y, Collier Me Millan, London, 1975, p.302-325. 
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Het. bestaa~. van di ver.ge.rende ·- we:Iiswaar. door. co~promis te .. over-
br~ggeri. -- be.la~geri wordt aanvaard,. e.verials he·t be.staan van ri-
valiserende br.onneri. van le1derschap, autoriteit en loyauteit, 
. . - . . . 
als structuur samengehouden. door eén be.perkt gemeenschappelijk 
. . . . . . . . . . . 
onderneniingsdoel. In eeri de:rgelijk perspectief wordt de aanwe-
. . 
zigheid van. de vako~ganisaties ~n de.on~e1:neming beschouwd als 
èen normale uitdrukki~g v~ di~erger~nde belangen en loyauteit. 
Het is duidelijk dat bei~e categorieën ideaaltypische abstracties 
zijn. Als theoretisch aanknopingspunt echter zijn ze bijzonder 
revelerend ten aanzien van de vraag in welke mate het pluralisme, 
dat in het Belgisch systeem op macrovlak b~.staat, eveneens is 
-. 
geîntegreerd in dé beleidsvoering van de onderneming als indi-
viduele entiteit. In die betekenis is de houding van de onder-
neming en het referentikader vanuit hetwelke ze problemen van 
. . 
vakbon.g~oryt't/'li.kl;te_ling enz. benadert vaak reflecterend ten aanzien 
van de meer algemene integratie van de onderneming in het systeem 
van arbeidsverhoudingen. Beide referentiekaders vormen inderdaad 
niet alleen de grondslag.van de.politiek gevolgd ten aanzien van 
de collectieve opstelling van werknemers, maar eveneens de bron 
van waaruit de politiek wordt bepaald ten aanzien van de rol toe-
bedeeld aan vakbonden in collectief onderhandelen, participatie 
enz. ( 1) • 
De vraag die ons echter in concreto bezighoudt betreft dus de 
vraag welk· het personeelsbeleid is dat MNO voeren t.a.v. de 
· collectieve opstelling van werknemers en in welke mate dit de 
aard en het karakter van het syndicalisme in de onderneming be--
invloedt. 
Deze zal worden bestudeerd aan de hand van enkele cases en vanuit 
de theoretische opmerkingen die we ontwikkelden, 
Hiertoe moet echter het onderwerp nog enigszins verder worden af-
gebakend. De vraag naar de aard van het personeelsbeleid gevoerd 
door MNO ten aanzien van de collectieve opstelling van werknemers 
is zeer omva~grijk. Ratione materiae omvat dit een studie van het 
( 1) Zie verder o.a. in : · Hyman, R. & ·Fryer, R. , Trade uni ons, 
soèiology and political .. economy, in Clarke, T en Clernents, L., 
· Trade" "un·i:·ons" ·-u:nder· ··cap·t.t·aTism, Fontana, .. London, .1977, p .152-
1 75; .. ~. Hy'man, R .. & . Brough; I. ,· 'Soc·ïaI ·valu:e·s· ·a:n:d Tndu:s·t·rfal 
· 'Re'Iat"i.öns, .. Blackwell., Oxford, 1975; Thomas on, G.; ·A ·te·xtb'Ook 
· ·o·f ·p·e·r·s·önne'-1 ·ma:na:ge·ment, Insti tute of Personnel management, 
Londen, 1977. 
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volledige ·.personeeTsbeTe.id,. daar· zowe.l de. ·ver.schillende kwali-
tatieve ·ais· kWahti.tati.eve ·aspecten van personeelsbeleid recht-
streeks of onrechtstreeks implicaties" hebben of beinvloedend 
kunnen zijn ten aanzien van de mate waarin werknemers de nood-
. . . . 
zaak o~ de ~ehs voelen zich collectief op te stellen. 
- . . 
Ratione personae omvat het een studie van het personeelsbeleid 
. -
niet alleen gevoerd ten overstaan van de collectiviteit van werk-
nemers, maar ook t.o.v. de werknemersvertegenwoordigers, de on-
dernemingsraadsleden, en de vakorganisaties en hun vrijgestelden, 
omdat het personeelsbeleid ten aanzien van elk van deze aktoren 
op een of andere wijze de vorm van het karakter van collectieve 
opstelling kan beïnvloeden. 
Teneinde overlapping met andere hoofdstukken te vermijden, zullen 
we ons in deze paragraaf beperken tot een belichting van slechts 
enkele aspecten van personeelsbeleid. Meerbepaald deze aspecten 
waarin het duidelijkst de houding van de werkgever t.a.v. de or-
ganisatie van het systeem van arbeidsverhoudingen, in casu de 
collectieve opstelling van werknemers is geprofileerd. Dit be-
tekent dus vnl. een studie van het aan.wervingsbeleid, het promo-
tiebeleid, de loonpolitiek" en de "human relations" politiek, 
omdat langs deze aspecten een eventuele beïnvloeding van de col-
lectieve opstellingvan werknemers het best kan worden gereali-
seerd. Eveneens zullen we ons beperken tot het pers6neelsbeleid 
tegenover de globaliteit van werknemers. De contacten. tussen 
werknemers vertegenwoordigers en management zullen in een later 
hoofdstuk worden behandeld. 
Tot slot zijn hier nog twee opmerkingen van meer algemene aard 
vereist. We willen hier nl. even wijzen op de gevaren van een 
te eenzijdige benaderi~g van personeelsbeleid. De verleiding 
is inderdaad vrij sterk om in een studie van arbeidsverhoudingen 
. - . 
het personeelsbeleid, alsreflect~e van de ma~~gement politiek 
inzake arbeîdsverhoudingen, als ee·n finaliteit op- zichzelf te 
interpretereh. De __ .gevolgeri zijn .everitueeT _~at het inz~cht ver-
loren_ gaat dat ·er: eeri functioneel. verband bestaat tussen per-
soneeTsbeTeid, in de betekenis van personeeTsadministratie en 
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"gestion du per.sonner'' .en de. ".ec.onOmische". ·.doeleinden van .de onder-
. . . 
n~nii~~~ Dit kan impliceren dat .aan be.paalde ·aspecten van perso-
neels~ele~d een o.ve:r:tro~eri_ geW.ïc~t· wordt toegekend, vanuit een 
p~rspectief van arb~ids':'erhoud~~gen· waarbi~· uit het o~g wordt 
verloren dat personeeTsbeTeid eri de ·sociale ·politiek van de onder-
nemi~g meer algeniee·n, slechts functioneel zijn in functie van de 
econorni~che· ·doel~tellingeri van de ·~i:g~nisatie. ( 1) 
Deze subsîdiariteit.van pe:r:s~neelsbeleid,_ gezien bovendien in 
het kader van de slechts recent beslechte strijd om erkenning 
van het belang van persóneelsbeleid ( 2) noodzakelijker.t een ge-
. . 
,nuanceerde benadering van personeelsbeleid en moeten behoeden 
tegen een te conspiratoire benadering ervan. 
Verder weze nog opgemerkt dat in deze materie generalisatie niet 
zonder gevaar is. Alhoewel de environmentele context gemeen-
schappelijk is ten aanzien van elk van de bestudeerde onderneminge1 
. is personeelsbeleid daarnaast in elk van de ondernemingen bepaald 
door specifieke factoren, zoals de concrete ondernemingsdoel-
stellingen, de managementideologie, de personaliteit van de ak-
toren, de geschiedenis van de onderneming, enz., en zijn het 
vaak dergelijke "toevalligheden" die aan personeelsbeleid en 
arbèidsverhoudingen meer algemeen, in een bepaalde onderneming 
een specifiek karakter geven. 
In het kader van de generalisatie van de onderzoeksresultaten, 
waartoe we verplicht· zijn in functie van de beloofde confiden-
. tialiteit, is een volledige weergave van.dergelijke specifieke 
factoren niet steeds mogelijk. 
In deze paragraaf zullen we kort onderzoeken in welke mate het 
aanwervingsbeleid, als een onderdeel van het personeelsbeleid, 
een rol speelt in het beïnvloeden van de aard en het karakter 
van de collectieve opstelling van werknemers. 
( 1} Van Zuthem; .'A:rb'eïd ·e'n· ··a:-rb'e'·ids'b'e"le'·id ·-in:.:de" . .'·onde"rri-e'ming-1-·· Van 
Gorsum, . As se·n, _ 19 6 7 ; Flippo; ·Pri'ri·c·i:p"Ie·s;· ·o-.r- "P·ê·rs"o'-rin·eT Mariäge-
. ·rneht·, New .York., 1961 .• ·"" . """ """ .... 
(2) .Watson, T.; ·Thê· 'p'·e·rs"orine·r '.rrian·age·rs ~ Routledge en Kegar, 1977, 
Londen; Campanis, J., in Douglas, ·J·. D., Deviance and respon-
sibility; Thiel, H.., .. The personnel .. job".in .. a changing business 
environment, in: ·cönt·emp·orary' ·pe·rs·O"nrieT ·Ma:na:ge'.me·nt, · ed. by 
Matheson e.a., Confield Pre~s, Fris~o, 1972, 3-13; Legge, K. 
Powe·r; inrtovat'iön ·and ·proble·m ·s·ölving ·in ·pers·onne·1 ·manage·ment 
Me Graw Hili, Londen, 19/5, p.o/. 
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O~der _ ~ar:iwervi~gs~eTei.d wo.rdt ver.staan dat aspect van het perso-
nee·lsbe.leid dat. ·gericht is op het aantrekken en e~g~geren van 
personeel van bui~eri ~~ ~fo1dernerrii!îg, in uitvoeri~g van de algemene 
manpowerpla.r:-ning". eri me~rbepaa~d ii::t. functie van de vastgestelde 
nood aan arbeidskrachten van een bepaald type voor een bepaalde 
. . . - . . 
job. (1) Hetweze dus duidelijk gesteld dat we hier de uitvoering 
. . . . 
van de beslissing tot uitbreiding van het· personeelsbestand be-
doelen, m.a.w. hoe en wie wordt aangeworven, en dat niet de be-
. . . 
slissing zelf hier· zal worden besproken. 
De vraag stelt zich dus in welke mate het aanwervingsbeleid in 
de onderzochte multinationale ondernemingen elementen bevat die 
impliceren dat wordt gepoogd langs aanwerving de aard en het ka-
rakter van de collectieve opstelling van werknemers in de onder-
neming te beïnvloeden. Het uitgangspunt hierbij is ~at de per-
soonlijke keuze van de werkgever in principe zeer uitgebreid is 
(2) waardoor een specifieke oriëntatie van zijn aanwervingsbeleid 
naar niet-gesyndikeerden (3) of naar regio's or groepen van werk-
nemers waar de syndicale traditie minder sterk is ingeplant.(4), 
mogelijk is. 
De mate echter waarin dit aanwervingsbeleid in concreto kan worden 
aangewend tot beïnvloeding van de collectieve opstelling hangt 
evenwel in eerste instantie af van de vraag in hoeyer vanuit de 
werknemersvertegenwoordigers een invloed kan worden uitgeoefend 
en de aanwervingsvrijheid van de werkgever kan worden beperkt. 
Daarom moeten we dus kort de beperkingen schetsen die vanuit het 
wettelijk kader deze aanwervingsvrijheid begrenzen. 
Hierbij moeten we dan vooral de bevoegdheden van de ondernemings-
raad vermelden, i.v.m. de criteria van aanwerving. 
Op basis immers van de wet van 20 september 194 8 · ( 5) heeft de on-
dernemingsraad de bevoegdheid "de algemene criteria te volgen 
ingeval van aanwervi~gen ~n afdankingen ~e onderzoeken". Wat de 
petroleumsector betreft, blijkt dat in de meeste ondernemingen 
.... •.· .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. . .. 
( 1) To1Arl·e , J • ( e d • ) ,: ·Pro'b'·lenis" ·-a:n:d "P'o'-1'-i·c·ie·s·· ·tn:· ·per-s"cmn:e'1'· ·ma:na:ge·men t 
Houghton"Miflin"Co,"New".York., .. 19.72,. p.5; Roberts, H.; 'Rohe·~ts' 
· 'diC't·i:on·äry· "o·r· -'·iridu:s·t·ri·a:r ·~:eTa:ti·ons, BNA" Washington" 1971, p. 4 
( 2 r .Vanachte·r·' 0." "o' .'c •. " p. 4 89. . . . . 
( 3) Mits resp·ec·t ·voor de syndicale ·vrijheid· - cfr. opmerking infra 
( 4) bv. de ·zogenaamde niet· geintegree·rde ·regio's. van Beckers; ·o· .·c. p.45. . . . . . --
(5) Wet van 20.9.1948 houdende organisatie van het bedrijfsleven, 
art . 15 e ) · B'. ·s • ," 2 7-2 8 . 9 . 19 4 8 • 
287. 
tot .ee·n. def.gelijk .onde·r,zoek .·werd ove~.g~g~an. 
De ·teks"t ·.in de. ver.s chilleride ·ondernemip.geri is bij na identiek en 
omvat ~ls· terugkerende be'.~ap.grijkst~. elementen : het recht van 
de ondernemingsraad tot het ~~tv~!lgeri van_r~gelmatige mededelingen 
over de ·s~udies ·en rami!lgeri betreffende het aantal te begeven 
functies en de v~stle~gi!lg van een P:r:'i<?riteitenlijst bij eventuele 
aan~erving,_waarbij voorran~ wordt. ~egev~n aan werknemers, die 
vroeger afgedankt zijn·om technische of economische redenen of 
vroeger .. werkzaam waren in een van de zusterondernemingen of te-
voren werkzaam waren in de petroleumindustrie. 
·Zoals echter ook in de juridische literatuur (1) bij dit artikel 
werd opgemerkt, betreft de bevoegdheid van de ondernemingsraad 
slechts een onderzoeksopdracht en vallen de aanwerving en af-
. . 
danking van individuele gevallen niet onder de bevoegdheid en 
wordt alsdusdanig de effectieve bevoegdheid van de werkgever om 
aan te werven wie hij wil, niet.aangetast. 
Vermeldenswaardig is trouwens de nadruk die in enkele onderneminge 
(vooral A & C) wordt gelegd op de beperkte b.evoegdheid van de on-
dernemingsraad in deze materie en de expliciete opname in de tekst 
van eep. bepaling inzake het "managerial prerogative inzake aan-
werving" : de ondernemingsraad heeft nooit enige bevoegdheid in-
zake onderzoek in individuele gevallen" en eveneens "de onderne-
mingsraad kan niet tussenkomen in. de uitvoering van maatregelen 
getroffen door de werkgever " ( 2) · 
Uit dus zowel de inhoud van de wettelijke norm, als uit de prak-
tijk in de ondernemingsraden in de petroleumsector blijkt een zeer 
beperkte invloed op het.ondernemingsbeleid. 
Zoals echter zal duidelijk worden heeft daarentegen de syndicale 
afvaardiging in een aantal ondernemingen een· belangrijke invloed 
uitgeoefend op het aanwervingsbeleid en werd deze impact specifie~ 
gebruikt om het syndicalisme te stimuleren. 
Het is opmerkzaam dat de beïnvloeding, vanuit de syndicale af-
vaardiging, op het aanwervingsbeleid in_ geen van de ondernemingen 
het resultaat.was van onderhandelingen, maar is_ gegroeid uit de 
praktijk van niet strikt_ genormeerde verhoudi!tgen tussen"het 
---------------
( 1} Vanachte.r, o. ,· 'o· .-c. , p. 498. 
(2) Onderneming A - onder·nemingsraad 25.4.1956 en 20.1.1959. 
· C - huishoudelijk reglement Ondernemingsraad 
ui~gave 1;9.1975, p.4. 
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màn~gem~rit en syn~ica~e· ·arvaa~d~gi~~~ en: meer bepaald nauw samen-
ha~gt .met· het. ·orttbrekeri van. de uitgehöuwde ·personeeTs administra-
tie ïn enkele ·ondernemingen van de sec.tor.· (B en G) . 
Dit is vooral opvallend in de ·kleinere ~ndernemingen en de oudste 
raffinaderij en:. Het ontbreken van ee·n eigenlijke personeelsdienst 
. . . . 
tot de jareri ~~60 was verantwoordelijk voor het bestaan van een 
vrij informee~· aa~wervingsbelei~. Onder verantwoordelijkheid en 
leiding van de hiërarchische diensthoofden werd vaak als eerste 
. . . 
recruteringsbasis beroep gedaan op vrienden, kennissen en fami-
lieleden van reeds in dienst zijnde personeel. Hierdoor kan de 
syndicale afvaardiging een beperkte invloed· uitoefenen op 
wie zou worden aangeworven en kan een soort bestendige aangroei 
van de syndicale basis worden verwezenlijkt. 
Het resultaat van een dergelijke organisatie van het aanwervings-
beleid is echter vnl. opmerkelijk in onderneming G. Tengevolge 
van de rol van de syndicale afvaardiging in die onderneming, de 
praktijk van informele aanwerving langs in dienst zijnde personeel 
en de ons gemelde "socialistische" ingesteldheid van de directie 
werd in het begin van de jaren '50 in de onderneming een derge-
,,, 
lijke syndicale macht gecreëerd, dat in de onderneming een feite-
lijke, niet schriftelijk overeengekomen, "post entry closed shop" 
kon worden afgedwongen. Deze voorzag in verplichte syndicalisatie 
van alle arbeiders na aanwerving in de vakorganisatie naar keuze; 
de werkgever behield dus weliswaar de keuzevrijheid bij aanwer-
ving, die, in het licht echter van de praktijk van informele aan-
werving langs vakbondssecretarissen en in dienst zijnde personeel; 
eerder beperkt was. 
De vrij unieke wijze waarop het aan.wervingsbeleid zich ontwikkeldE 
in voornoemde ondernemingen, m.n. precies in de tegenovergestelde 
richting als diegene die hypothetisch als· uitgangspunt van de~e 
afdeling werd vooropgesteld, mag echter niet worden gegenerali-
seerd. 
Zoals we reeds stelden was deze specifieke situatie vnl. een ge~ 
volg van het ontbreken van een uitgebouwde ·personeelsadministrati1 
en personeelsdienst. De aanwe~~~eid ~an een_uitgehreide perso-
neelsdienst, in de __ .grotere ondernemingen v~n bij de ·aanvang van 
hun opera~ies in Be~gië_en: he~ daar stri~ter ~itgevoerde toezicht 
op manpowercost en aanwervinge·n, he·e·ft de_ ·groei van dergelijke 
289. 
voornoemde praktijken waar.schijnlijk verhinde.rd. De uitbouw 
anderzijds van personeeT.sdieristeri in de ·voornoemde kleinere onder-
. . . . . 
nemingen (B" G) ,_ vnl. g~star~ na. de ·ovei:n~me ~an de Belgische 
ondern~niing~ri door_ ~rotere. gein~~greerd~ ~uitenlan~se multina-
tionale onderneminge·n, heeft ook daar_ geleid tot een meer formele 
eri profess~onele organi~atie van ondernemingen, de langzame af-
bouw van de zeer informele vroegere praktijken en de par,allelle 
. . . . 
daling van de invloed van de syndicale afvaardiging. 
Dadelijk moet hierbij worden vermeld, dat in geval van onderne-
ming G" zelfs na de overname door een Amerikaanse onderneming, 
geen pogingen werden ondernomen om "de closed shop·" als dusdanig 
af te breken of de praktijk van verplichte syndicalisatie stop 
te z·etten. 
Alleszins wordt dus duidelijk dat in de verschillende onderneminger 
zich progressief een meer uitgebouwde personeelsadministratie 
heeft ontwikkeld~i.a. ook resulteerde in een dalende invloed, 
vanuit de werknemersvertegenwoordigers, op het aanwervingsbeleid. 
Het zou echter onjuist zijn de tendens\naar een meer formele or-
ganisatie van de aanwerving gelijk te stellen met een ondernemings· 
politiek, die actueel meer er op zou gericht zijn langs de aan-
werving en de keuze van werknemers, de aard en het karakter van 
de collectieve opstelling in belangrijke mate te beïnvloeden. 
Dit blijkt althans niet uit een analyse van de aanwervingspro-
cedures die worden aangewend en die allen vrij gelijkaardige 
stappen en onderzoeken bevatten, beantwoord aan deze die algemeen 
in de industrie worden gehanteerd. Dit blijkt evenmin uit een 
analyse van de gebieden waar de ondernemingen hun werknemers re-
-cruteren, in de mate dat geen specifieke voorkeu~ voor zogenaamde 
niet-syndicale regiots aan de dag wordt gelegd (de zogenaamde 
niet-geïntegreerde r~gio's van Beckers). Dit blijkt tenslotte 
· evenmin uit de opmerkingen die onze syndicale gesprekspartners 
formuleerden. 
Het gebrek aan concret~·besliss~p.gsinvloed op aanwervi~gen werd 
be.treurd, maar desalniettemin we.rderi n~g verschillende voorbeelden 
gerapporteerd va~ ·a;anwerv~~g op voorspraa~ van.va~bondssecreta­
rissen. Van vakböndszij de ·we.rd ons trouwens me~gedeeld dat men 
. . 
vrij nauw ·toez"icht hield op het ideöl~·gisch ·even.wicht van de aan-
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w~r~i~gen en in dat kader werden ons. ver.schillende gevallen mee-
gede~"l.d waarin met. ·eff.ec·t.ie( gev.~~g we:rd. gep·rotesteerd t~gen: een 
te ee'rizij d~ge ·aanwervi~gspo~i tiek ~eri .. voordele van een van bei de 
organisatie·s,. gedurende eeri bep·aalde periode. 
Tot slot van deze 'discussie o~er de vr~~g ~aarin het aanwervings-
beleid, . _·als onderdeel van het personeelsbeleid, in MNO zou zijn 
. . 
. gericht op een beinvloedi~g van de collectieve opstelling van 
werknemers_-eeri vraag die trouwens vanuit het beschikbare feiten-
materiaal negatief werd beantwoord - is het misschien ook nog 
nuttig in dit kader, de economische finaliteit van aanwervings-
- . 
politiek te henadrukken. Aanwerving is immers in de eerste plaats 
. gericht op het engageren van arbeidskrachten met een bepaalde 
bekwaamheid en ervaring tot het uitvoeren van een welomschreven 
taak. De vrij hoge bekwaamheid - en ervaringseisen, gesteld in 
een hoog technologische sector als de petroleum, gekoppeld aan 
de tekorten op de arbeidsmarkt wat gekwalificeerden betreft, 
maken,duidelijk dat zelfs indien een deliberatieve anti-syndicale 
politiek zou gewenst geacht worden, zowel extern environmentele 
economische factoren als interne factoren van arbeidsverhoudingen, 
zoals het toezicht uitgeoefend door vakbonden,.het uitvoeren van 
dergelijke politiek sterk bemoeilijken. 
Naast het aanwervingsbeleid - rfi:èc1t'..". ook het promotiebeleid aan de 
werkgever de mogelijkheid om de aard en het karakter van de col-
lectieve opstelling van werknemers te beïnvloeden • 
. Het is immers duidelijk dat promotie een belangrijke aangelegen-
heid vormt voor de werknemers. Ih de mate dat de werkgever auto-
noo.m beslist over promotie bestaat· de mogelijkheid promctie 
voor werknemers als een element te gebruiken dat de collectieve 
. . 
opstelling van werknemers beïnvloedt. Dit kan gebeuren op twee 
wijzen. Ofwel sanctionerend door systematisch bij promotie syn-
dicaal actieve leden voorbij te. gaan, ofwel anticiperend, door 
. . . 
het toekerineri van het bediendenstatuut of "kaderstatuut", res-
pec.tievelijk aan. poteritieeT of effec.tief syndicaal actieve ar-
beiders of be.dienden. 
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Teneinde hier. voo~ ons samp~e ·van mult·i~ati.o~ale ·ondernemi~gen 
een antwo'ord op ·te ·rormulere·n,: ·moet'eri we ·twee vragen onderzoeken 
in welke mate be'slist ·de wer~g~ver autonoom over prom~tie en in 
welke mate wo:;-c1,t promotiepolitiek dan eventueel gebruikt als 
element in ee·n antisyndicale politiek. 
Op het algemene. _·vlak ~ijn e~ ~een st~ikt arbeidsrechterlijke 
normen noch înterprofessionele overeenkomsten die de autonomie 
van de werkgever in deze materie aantasten. Eveneens is de inter-
ventiebevoegdheid van de syndicale afvaardiging eerder algemeen, 
en heeft de ondernemingsraad in deze materie slechts een bevoegd-
heid van informatieve of adviserende aard (1). 
In.de CAO voor arbeiders van de petroleumsector, is weliswaar een 
indeling van arbeiders per beroepsclassificatie te vinden, maar 
wordt de overgang van de ene categorie naar de andere categorie 
evenmin geregeld. 
Toch is het onze bedoeling niet promoties intern in de arbeiders-
groep te bespreken. De belangrijkste reden hierbij is dat de 
ove~gang tussen categorie~n, alhoewel niet geregeld op paritair 
vlak, desondanks voorwerp uitmaakt van overeenkomsten en onder-
handelingen op ondernemingsvlak, tussen de syndicale delegatie 
en de directie. In bepaalde gevallen zijn zelfs automatismen 
voorzien bij de overgang van 1 categorie naar de andere, in andere 
gevallen is voorzien in een examensysteem met toezicht van de 
syndicale delegatie. Aan deze problematiek zal meer aandacht 
worden besteed bij een overzicban onderhandelingen op ondernemings 
·vlak. 
Belangrijk voor onze problematiek hier is vast te stellen dat de 
autonomie van de werkgever ten aanzien van de persoon van de be-
vorderde binnen de arbeidersgroep vrijwel is uitgeschakeld. Daar-
naast. geldt de meer algemene v~ststell~ng dat aan ~en"~romotie­
politiek met· antisyndicale ondertonen binnen de arbeidersgroep 
slechts eeri beperkte ~oteritialiteit kan worden toegekend. 
--- ... - .... ·-----~-
(1) .Vanacht·e·r, o.; 'o'.·c., p·.622~626. 
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De bev.orderi~g van arbe.ider.s naar b.e.dieriden daarerit~gen biedt 
ree·ds m~gelij~e:deri.: ~et· minder ~i~itant ·karakter van het bedien-
dens~ndicalis~e ·~;r_ge~ee'~~ h~t "ontbreken van een. eenheidsorgani-
satie van ar~eOide~s en bedie~deri en bi~ gevo~g het uiteenlopen 
van pa~itaire ·~nderhandeli~gen naar inhoud en data, en anderzijds, 
het slechts kleine verschil in loon-·-' eri j obinhoud tussen arbei-
ders en technische bedienden, kunnen voldoende redenen zijn voor 
. . . . . . . . 
de werkgever om een deel van het arbeiderspersoneel tot bediende 
te promoveren. 
. -
Het weze ·trouwens opgemerkt dat in ons na~uri~e landen (Nederland -
Frankrijk), deze praktijk wordt gebruikt en bepaalde raffinade-
·rijen slechts met bediendenpersoneel werken. 
De praktijk van het bevorderen van vrij grote groepen van arbei-
ders komt vrij veel voor in enkele raffinaderijen. Vooral onder-
neming A werd terzake meermaals vermeld door onze syndicale ge-
sprekspartners. Eveneens benadrukten ze dat vnl. motieven vanuit 
een beleid van arbeidsverhoudingen, volgens hen, aan de basis 
lagen van deze promotiepolitiek. Meerbepaald vermeldden ze de 
bedoeling van de onderneming om, vooral sinds de instelling van 
de werkzekerheid voor arbeiders in 1960, langs de promotie naar 
bedienden dit systeem te omzeilen, met daarnaast de bedoeling 
een te militante arbeidersgroep te splitsen. 
Pogingen tot het afremmen van de overschakeling van arbeiders 
naar bedienden werden vooral ondernomen van syndicale zijde sinds 
1960, periode trouwens waarin de politiek op grote schaal werd 
uitgevoerd. Zo werd o.a. gestreefd naar de creatie van een' 
· supplementaire classi:F"icatiecategorie, nl. de meergeschoolde + 10% 
waardoor arbeiders, die voldoen aan de eisen van polyvalentie, 
de mogelijkheid hebben, mits een hoger loon, toch blijven deel 
·uit te maken van de globale arbeidersgroep. Desalniettemin was 
men van syndicale zijde vrij pessimistisch ten aanzien van de 
mogelijkheid een verdere uitholling van de arbeidersgroep af te 
remmen, vooral daar men is. geconfronteerd met het probleem dat 
arbeiders nog ste.eds een promotie naar bedienden nastreven. 
In ·de bediendengroep· zelf is de autonomie van de werkgever inzake 
promotie ·n~g onaa~getast. Inspraak, controle ·of zelfs informatie 
ten aanzien van de te begeven: functies of ten aanzien van de 
persoon van de gepromoveerde worden niet verstrekt aan de vakbond. 
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Wein~g ge~a~l~n we:rderi _ echte:i:. ges"~gn~~ee'.r.d van vakbondszijde 
waar de we·~~g~v~r. d~li~·e·ratier· zou __ gebruik màkeri van deze promo-
tiep.olitiek teneinde ·de ·collectieve opstelling van bedienden af 
te remmen. 
§ 3 • - l~odnp"dTi·t'·ïek 
In de mate dat de loonpolitiek een geïndividualiseerde benadering 
van de werknemers door de werkgever mogelijk maakt, impliceert 
dit dat de werkgever de mogelijkheid heeft ook loonpolitiek te 
. gebruiken als sancti~nerenc:l of anticiperend element in zijn beleid 
tegenover de collectieve opstelling van werknemers. 
In de hiernavolgende paragraaf zullen we onderzoeken hoe de situ-
atie is in ons sample van MNO. Een onderscheid zal worden gemaakt 
tussen rechtstreeks loon en onrechtstreeks loon of fringe benefits. 
1. B~~h~§~~~~~§-1Q2U 
Bij arbeiders zijn-de lonen voorwerp van paritaire onderhandelinger 
en worden in de paritaire·overeenkomst de exacte lonen bepaald, 
bij CAO, die meestal algemeen verbindend wordt verklaard. 
Bijkomende loonvoordelen, op ondernemingsvlak, voor bepaalde 
groepen van arbe1ders of voor individuele arbeiders, eventueel in 
functie van het verwezenlijken van syndicale desaffi.liatie. komen 
niet voor. De redenen hiertoe zijn o.a. de patronale solidariteit 
in loonaangelegenheden, de syndicale macht en controle die dadelij1 
toch zou aansturen op een collectivisering van loonpolitiek, en 
tenslotte de vermoedelijke ineffectiviteit, wat betreft syndicale 
affiliatie, van dergelijke bijkomende gratificaties. 
Bij de bédienden moet een onderscheid worden_ gemaakt tussen de 
zogenaamde. gebaremiseerde en niet~gebaremiseerde bedienden. 
. -
De lonen van de_ gebaremiseerde bedienden, m.a.w. bedienden waarvan 
. . 
de bare~a 1 s zijn·vastgele~d in CAO'~, zijn dus voorwerp ~an pari~ 
taire onderhandeli~gen. Desalniet.temin zijn de paritaire lonen 
minimumlonen ( 1 r .eri kunnen de .·reë'èl. uit.b:e'taalde lonen tot 10 à 
. . -
20.% h~ger liggen dan de paritair be"p·aalde ·ionen. 
(1} CAO b~dien4en, art. 5. 
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Dit is het.. gevo;J..g van een dubheTe ·correc.ti.e op de parit'aire. classi-
ficatie eri loonbe.pali~g, toegepast in elke' ·onderzochte onderneming, 
. . . 
met name enerzijds de ·to~passi~g, op on~ern~I?ingsvla:k, van een 
ondernemingsclassificatie, anderzijds het. gebruik van meritsysteem. 
(1) 
Het gebruik van de ondernemingsclassificatie, waarvan de inhoud 
per categorie verschillend is van de paritaire classificatie, en 
waar, voor een corresponderende functie in de paritaire classifi-
catie de loonwaardering op ondernemingsvlak tot 10% hoger ligt, 
evenals bovendien het gebruik van een individuele waardering van 
prestaties (variërend tussen 2 à 5% van het loon), laten:~. de 
werkgever dus beperkte ruimte tot het gebruik van deze loonpolitiek 
in relatie tot vakbondsactiviteiten. 
Dit geldt in nog grotere mate voor de niet gebaremiseerde bedienden, 
een groep die 45% van het totale aantal bedienden in de sector om-
vat. Noch de classificatie, noch de loonsverhoging maken deel uit 
van collectieve onderhandelingen. In de ondernemingen is de classi-
ficatiecategorie, evenals het loon, minima en maxima aan de cate-
gorie verbonden, aan de betrokken bedienden zelf niet bekend. 
We stellen dus vast dat de discretie van de werkgever inzake de 
loo~bepaling van bedienden vrij aanzienlijk is. Dit betekent echter 
nog niet dat de potentiële mogelijkheid tot financieel anticiperend 
of sanctionerend optreden, specifiek i.v.m. de collectieve opstel-
ling van bedienden, op rechtstreekse wijze effectief wordt ver-
bruikt. 
In. ons veldonderzoek werd door slechts een zeer geri~g aantal syn-
dicale gesprekspartners loonpolitiek dadelijk rechtstreeks in re-
latie gebracht met de moeilijkheden waarmee ze bij de ontwikkeling 
van een collectieve opstelling van bedienden werden geconfronteerd. 
Bij een verder. g~detailleerde vr~.agstell~~g over de. loonpolitiek 
als dusdan~g bleek dan wel dat merittoekenning, indexatie en even-
tuele loonsverhogi~g in de meeste ondernemingen op dusdanige wijze 
( 1) .. In_ ver·dere höofdstukkeri zullen we meer gedetailleerd de loon-
opbo.uw en onderhandeli~geri be·s·prekeri. · 
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werd._ get'.ime~, dat .ze op korte :te.rmijn v6ör . .het paritair over.leg 
vielen, ofweT op duidelijk van de ·paritaire ·onderhandelingen onder-
. scheiden periodes .. 
Meer specifieke. gevalle·n, waarbij financiële stimulansen of sancties 
werden. gebruikt tegenover individuele be.dienden of. groepen, in het 
kader van een eventueel anti-syndicaal beleid, werden niet_ gesigna-
leerd. 
Het lijkt ons dan ook aangewezen te besluiten dat loonpolitiek, 
in geen · van de ondernemingen, op rechtstreekse wijze een element 
. . " . . 
vormt in een beleid dat gericht is op een beïnvloeden van de col-
lectieve opstelling van de werknemers. De opmerkingen over timing 
van loonsverhoging, zoals trouwens de meer algemene autonomie van 
de werkgever inzake loonbepaling, doen anderzijds wel vermoeden 
dat een geïndividualiseerde loonbepaling niet zonder implicaties 
is, al dan niet rechtstreeks,bewust nagestreefd tegenover syndi-
cale opstelling. 
Meer definitieve conclusies t.a.v. het onrechtreekse afrem:r.lende 
effect van een geïndividualiseerd loonbeleid vereisen echter een 
onderzoek dat anders is geconcipieerd. Meerbepaald vereist dit 
. een enquetering van de wijze waarop individuele werknemers de 
effecten van dergelijke loonpolitiek percipiëren. Dergelijk onder-
zoek is onmogelijk in het kader van onze opdracht en deze aspecten 
behoren trouwens tot de meer algemene problemen i.v.m. bedienden-
syndicalisme en vallen als dusdanig eveneens buiten de strikte 
beperkingen van een onderzoek in multinationale ondernemingen. 
·De politiek van de onderneming inzake fringe benefits - in de bete-
kenis van private initiatieven van de onderneming op sociaal gebied -
kunnen een belangrijk onderdeel vormen van de algemene ondernemings-
politiek t.a.v. collectieve opstelling. Dergelijke private initia-
tieven kunnen een belangrijke impact hebben op de totale omvang van 
het bezoldigingspakket. Op het meer kwalitatieve terrein kunnen 
ze deel uitmaken van ee·n-_ globale· ondernerriingspolitiek_ gericht op 
de în~egratie ·va~ de ·werlmerriers in .de. ondernerrii!l~, i~ de betekenis 
dat de financiële: ·en ec·onomische banden. van de ·werknemer met de 
ondernerrii!lg dermate ·worden vers.terkt dat de onderneming een col-
lectieve realiteit wordt waarin de werknemers. zich geïntegreerd 
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voelt ( 1}. 
Dit hangt natuurlijk samen met de mate~ waarin fringe benefits worden 
_ gepercipie~rd als strikte ondernemingsinitiatieven of daarentegen 
. . . . . . . 
resultaat zijn van een collectieve actd..e van werknemers of onder 
collectieve controle ··staan van werknemers. 
Vanuit juridisch perspectief moeten we in dit verband verwijzen 
naar de bevoegdheid van de ondernemingsraad inzake de maatschappe-
lijke werken. 
Volgens art. 15h van de wet van 20 september 1948 (2) beheert de 
ondernemingsraad "al de maatschappelijke werken die door de onder-
neming worden ingesteld voor het welzijn van het personeel, tenzij 
deze worden overgelaten aan het zelfstandig beheer der arbeiders". 
Een verduidelijking van het begrip maatschappelijke werken vinden 
we in de CAO van 9.3.1972, art. 13 (3), waarbij wordt gesteld dat 
onder maatschappelijke werken dienen te worden verstaan voordelen 
die voldoen aan de volgende criteria : van bestendige aard zijn, 
in de onderneming zijn toegekend, tot doel hebben bij te dragen 
tot het welzijn van de werknemer, niet voortvloeien uit wettelijke 
of reglementaire beschikking en niet bepaald zijn door de arbeids-
overeenkomst voor bedienden of werklieden. 
Bel.angrijk voor onze problematiek is vooral de bevoegdheid van de 
ondernemingsraad. De ondernemingsraad is bevoegd voor het beheer 
van de maatschappelijke werken. Dit betekent dus niet dat de on-
dernemingsraad bevoegd is maatschappelijke werken op te richten of 
af te schaffen~ evenmin behoort de financiering tot de bevoegdheid 
van de ondernemingsraad. Ook kan de werkgever niet worden verplicht 
maa~schappelijke werken op ~e richten of de financiering van een 
bestaand werk voort te zetten. De bevoegdheid van de ondernemings-
raad is dus beperkt tot het beheer van maatschappelijke werken die 
de werkgever zelf vrij en soeverein wenst in te stellen en te hand-
haven. 
Hoe is de situatie ·in concreto in ons sample van multinationale 
ondernenii~geri. Welke ·.rringe be_riefits. be~s"taa:n, höe· zijn deze tot 
• - ___ ,.1--;'" . • 
~-~-~~-~--~-~-~~~< ··., •_., --(tl Dez·e --dé:rinitie >is overgen'ome:n, uit Be~kers·, -~~:-:_§_t al-.,·_ ·o".-·c .-, . 
p •. 65·. . :. ' .. · . . . -~ ·:.:::·.•': ·' ,_·. .. -. ·~p, 
(2) 
(3) 
W~t 20.9.1948; H.S., 27;...28.9~1948 .... ·--
CAO van 9.3.197~1gemeen verbindend verklaard bij K.B. 12.9.197 
B.S., 25.11.1972. 
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stand. gekomen. en beheer.d, en vooral, we:Ike'. ".zijn de eventuele effecten 
op het· karakte·r·. van de: .colle c·ti.eve ·ops tel.li~g van werknemers ? ( 1) 
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( 1r··In he·t;- kader .van de· problemen hier behandeld zullen we. ons be-
perken tot eeri opsomming. van de ·bestaande ·onrechtstreeks voor-
delen per onderneming,· terwijl de inhoud, evenals eventuele 
onderhandelingen gevoerd bij de totstandkoming en uitbouw, 
elders zullen worden behandeld. 
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(de omcirkelde kruisjes duiden aan dat de~e voordelen slechts aan 
een beperkte_ groep van zogenaamde kaderleden zijn toegekend.) 
Het bovenstaande overzicht geeft een duidelijke schets van de om-
·vangrijkheid van de onrechtstreekse voordelen in de verschillende 
petroleumóndernemingen. 
Opvallend daarbij is vooral het bijzonder uitgebreid karakter van 
buiten conventionele voorzieningen, in iets mindere mate van ar-
beiders, maar vooral bedienden. Anderzijds moet worden opgemerkt 
dat weinig supplementaire fringe benefits ·zijn voorzien voor ka-
ders (niet baremieke bedienden), terwijl, per onderneming, vooral 
het uitgebreid karakter van fringe benefits bij twee g~otere 
ondernemingen, A en E, opvallend is. 
Het is echter duidelijk dat voor de doeleinden van deze paragraaf 
een zuiver kwantitat.ieve opsomming van bestaande fringe benefits 
niet voldoende is. Belangrijk is vooral de kwalitatieve vraag· 
in.welke mate fringe benefits kaderen in een personeelspolitiek 
gericht op een integratie van de werknemer in de onderneming. 
Zoals ook Bain (1) opmerkt, wordt het geven van een bevredigend 
antwoord op deze vraag echter sterk bemoèilijkt in het licht van 
methodologische en andere problemen : de multifunctionaliteit van 
fringe_benefits, enerzijds ·gericht op het aantrekken van arbeids-
ltra'chfên op een competitieve ·arbeidsmarkt, anderzijds deels kaderend 
in een collectief personeelsbëlèid. Daarnaast zijn er ook problemen 
tgv. het. gebrek aan kennis van de exacte doeleinden van personeels-
. . . . 
politiek. Da~renbO:ven ha!lgt he"t kwalitatieve effect van fringe 
benefits op he·t karakter van de ·collectieve ·opstelling zeer sterk 
( 1 ) Bain , G . ; · ö • : c . , p . 6 3 e . v . 
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samen met het . .globale ·sociale klimaat in een o.ndernemi!lg, dat op 
zijn beürt ·moeilijk in structurele .termen kan worden omschreven, 
. . . 
maar vaak afhangt van_ indi v~due~·e . p~~soonli~khed~n, enz. 
We zullen ons dan ook moeten beperken tot _een benaderende behande-
ling van deze problematiek en ons toespitsen op een aantal elemen-
ten van ondernemingspolitiek inzake fringe benefits die onrecht-
- . . . . . 
streeks indicaties kunnen geven over het eventuele beleid en effect 
op de collectieve opstelling van werknemers, mèt name, in welke 
mate zijn fringe benefits tot stand gekomen in de sfeer van indi-
viduele patronale gratificatie, welk is de wijze van beheer en 
welke zijn de syndicale reacties. 
Een belangrijk deel van de sociale voordelen, zoals bijkomende 
ziekteverzekering, pensioenfonds, enz. - die in geamendeerde vorm 
nog steeds bestaan, zijn tot stand gekomen in de oudere onderne-· 
mingen, op initiatief van de werkgever, v66r WO II of in de eerste 
periode na WO II. Desalniettemin vereist een juiste interpretatie 
en kwalificatie van de ondernemingspolitiek dat de totstandkoming 
van deze fringe benefits wordt gezien binnen zijn historisch kader 
h~t familiaal karakter van de ondernemingen, de gebrekkige voor-
zieningen inzake sociale zekerheid en de bijzonder welvarende situa-
tie van de petroleumnijverheid. Syndicale reacties tegenover het 
eventueel integrerend karakter van fringe benefits tijdens die 
-periode werden trouwens niet geregistreerd. 
Het effect van de verdere uitbouw van fringe benefits, in de oudere 
ondernemingen na de jaren vijftig, en in de nieuw opgerichte raf-
finaderijen, is evenmin sterk geweest, wat de arbeiders betreft. 
Verschillend factoren hebben dit beïnvloed. In de eerste plaats 
de_ graduele verandering in het klimaat van arbeidsverhoudingen, 
waar een verschuiving plaatsvindt van vakbondsmacht van sectorieel 
naar ondernemingsvlak, deel~ te~gevo~ge v~n. groeiende grootschalig-
heid van bedrijven. Dit bre~gt eve~eens een institutionalisatie 
mee van de voorheen als_ gratificatie. gekwalificeerde fringe benefits 
In concret·o bet.ekent dit dat .in ver·schill~ride ·ondernemingen de 
mee·s·te ·permanente 'fri~ge ·benefits onder behee·r van de ondernemings-
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raad wo.rderi_ gebracht ~of onder behe:e~r. van .ee·n VZW, waarbij de werk-
neniersve·rt~geriwoörd~~ers war.den aa!lged~i~ do-or de personeelsaf-
vaard~ging in d~ -~~dernenii~~. Op te merken valt dat dit trouwens 
mees~~l vrij vlekkeloos g~béurde,_ h.a.':. be.paald~ wijzigingen 
aangebracht aan de voorzieni~gen. Anderzijds deed. zich eveneens 
. . . . 
in vers~hillende ·onderneni~~gen (A eri E) het fenomeen voor dat 
fringe benefits, in een sector waarin alle onderhandelingen op 
. . . . . . . . 
sectorieel vlak gebeure·n, in beperkte mate worden gebruikt om op 
- - 4 • • 
ondernemingsvlak bijkomende eisen te stellen. 
Zijn er dus belangrijke indicaties· om· aan de politiek m.b.t. fringe 
benefits _geen te groot gewicht toe te kennen dan is het anderzijds 
overdreven te stellen dat fringe benefits geen invloed hadden op 
de collectieve opstelling, meer bepaald het karakter ervan. In 
bepaalde ondernemingen, heerst in beperkte mate inderdaad een vorm 
van ondernemingscorporatisme, deels tot stand gebracht door de 
politiek gevoerd inzake fringe benefits. 
· We denken hierbij vooral aan een ·van de afdelingen van een onder-
neming waar de komst van een nieuwe (buitenlandse) directeur in 
1952 de beginfase vormde van een sterke uitbouw van bijkomende voor-
delen, zoals bijkomend verlof, kindervakanties, jubilarissenfeest, 
enz._ Een lid van de syndicale delegatie beschreef -de periode als 
volgt : "We hadden eigenlijk toen het syndicalisme niet nodig. We 
onderhandelden van man tot man, in een gemoedelijke sfeer; vermits 
men bovendien resultaten boekte, had het echter geen invloed op 
het ledental." Deze "familiale sfeer" blijkt nog steeds aanwezig 
in de onderneming, maar moet ook worden gezien in het licht van 
andere factoren, zoals haar ligging, haar kleine omvang, enz. 
Andere ondernemingen dan daarentegen, waar de fringe benefits tot 
de meest uitgebreide behoren, hebben zelfs in de hypothese dat een 
dusdanige deliberatieve ondernemingspolitiek aanwezig was, noch een 
matiging van de groei van het syndicalisme, noch een invloed op het 
militant karakter ervan kunnen realiseren (bv. onderneming E) 
In het licht van deze opmerking~n lijkt h~t dus nuttig de nodige 
voorzichtigheid aan de dag te ·1~ggen bij eeri evaluatie van het 
effect van de ·uitböuw van fri~ge beriefits op de collectieve op-
stelling van werlmeniers. 
Het komt ons voor dat de uitbouw van fringe benefits geen onafhan-
3 0 1 ·-
kelijke variable is geweé"s.t die "fundamenteel invlo.ed had op de 
ontwikkeTi~g van he't syndicalisme ïn de ·pet·roleumnijverheid. Het 
maximale effect ·dat ·o .i ~ a~n f~i~ge ~én~fita ~kan worden toegekend, 
is ·subsidiair eri staat bovendien interdeperident tot andere aspecten 
. . . . . 
van personeelsbeleid en deels trouwens in functie van environmen-
. . 
tele factoren, zoals de omvang van de ondernemingen, haar ligging, 
enz. 
§ ~ •.. Recht:s:t:r.ee:kS:e :coht:a:c:t:e:n :t.us:s.e.n .manage:me:rit: :e:n ~w.e:r.kne:me:rs . 
In deze paragraaf zullen we nu nog onderzoeken in welke mate in 
de multinationale ondernemingen van ons sample er naar wordt ge-
streefd rechtstreekse contacten uit te bouwen tussen management 
en werknemers, zonder dat hierbij wordt gebruik gemaakt van de 
normale kanalen van werknemersvertegenwoordiging. 
Dit vormt een laatste aspect van het personeelsbeleid, dat, naast 
het aanwervingsbeleid, het promotiebeleid en de loonpolitiek, op 
substantiële wijze de aard van de collectieve opstelling van werk-
nemers in de onderneming kan beïnvloeden, in de mate dat er een 
rechtstreekse band ontstaat tussen management en de werknemers, 
die eventue.el gevolgen heeft op het karakter van de collectieve 
opstelling van werknemers. 
Meer bepaald zullen we aandacht besteden aan de uitbouw, in de 
verschillende ondernemingen, van systemen van opwaartse en neer-
waartse communicatie, en de uitbouw van systemen van ~ndivi"duele 
en collectieve dienstverlening. 
Het is duidelijk dat een belangrijk deel van de rechtstreekse con-
tacten tussen manag~ment en werknemers verloopt langs de taakuit-
voering van supervisors, wiens taak, naast technisch leidinggeven, 
eveneens sociale aspecten vertoont. Ook dit aspect zal in onze 
analyse worden betrokken. Uiteraard was het in ons beperkt onder-
zoek onmogelijk een diepgaande analyse te maken van de wijze waarop 
personeelsbeleidsaspecten in d~ ·d~gelijkse t~akuitvoering van de 
supervisors exact zijn vervat eri worden uitgevoerd. Onrechtstreeks 
zullen we ·nochtans deze ·aspecten be'riadereri, door een onderzoek 
. . . . 
naar de ·trainingsmogelijkheden voor supervisors in menselijke 
. . . . . . 
betrekki~geri. 
Vooreerst zullen we per onderneming een kort overzicht geven van 
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de b.e.la!lgrijkste ·aspec.teri van r.echt·s·.t.reekse. ·contacten tussen mana-
. genierit en. ~erkrieniers. Herinneren we: eraan dat we hier slechts 
aandacht. be.steden aan de bijzondere systemen van rechtstreekse 
conta~ten·, _ eri da~ ·daar~a~st in eik_ "-:an de :~nderz.ochte _ondernemingen 
eeri personeeTsdierist werkzaam is, beiast met meer algemene as-
. . . . . 
pecten:, langswaar evenee"ris rechtstreekse ·contacten worden gerea-
liseerd tusseri management en werknemers. 
Tabel. · ·ove"-rzî~·cht' va:n ·de· wij'z·eti ·wa:a:röp· ·in ·de· ve··rs·chilletide· ·onder-
... •.· .. .. . . .... ' .... 
· ·n:e·rni:n:ge·n: ·r·e'-cnt·s·t:re·e·ks·e· ·c·ön:t·a:c·t·e'ri ·wörde'rî ·ge·örga:n:is·e·e·rd ·ttiS"s en 
, ; ' . . •' 
... A .. 
"B · · ·c · · ·o · E" .. F .. ·a. H 
personeelsblad x x x x x x 
sugges ties.9W~.m~,t~ x x x x 
sociale dienst x x 
familiefeest - bezoek x x 
sportclubs x x x x x x x x 
veiligheidsdiner x 
unit meetings x 
supervisory meetings x 
persoonlijke brieven x x x x x 
ziekenbezoek x x 
evening management x x 
sociaal onderzoek x x 
speciale klachtendienst x x x x 
. . . . . . . . . .. . . . . . . . . . . ...... 
Uiteraard is een kwantitatieve benadering in deze materie niet vol-
doende daar een dergelijke opsomming ons geen informatie geeft over 
de omvang, inhoud en het karakter van de ingesteld rechtreekse 
. . 
contacten en eveneens_ geen informatie_ geeft over het kader binnen 
dewelke" deze zijn tot stand gekomen. 
De bela~grijkste. vra~g die on~ hier trouwen~ bez~ghoudt is vnl. 
van kwalitati.~ve ·aar~, m.n. ·de _·vraag naa~ ~e·t· ef~ect van dergelijke 
systemèri op het karakter van de. ·collectieve opstelli!lg van werk-
nemers. 
In Becker' s. termen ( 1). bet~reft het". .de ".vraag of de Uitbouw van 
der.gelijke .·ey·stenien d~el uitmaakt van ee·n .. glob~le on~ernerriings­
pol~tiek_ ge~icht _·op. de ontwikkeli~g van. de întegratie van de werk-
nemers i~ de ·ondern~mi~g, zodanig dat d~ ps.yc~olo~ische banden van 
de werknemers met· de onderneming dermate ·worden versterkt dat de 
. . 
onderneming een collectieve realiteit wordt waarin de werknemer· 
zich geïntegreerd voelt, in andere onderzoeken ook wel ondernemings-
syndicalis.me of -corporatisme genoemd. ( 2) 
In· de hiernavolgende bespreking zullen we vooreerst in het bijzonder 
aandacht besteden aan 1r-·· 'o'nde·rn:e·miti:g· A, wegens de belangrijkheid 
. . 
en de omvang van de georganiseerde rechtstreeks contacten, in tegen-
stelling tot de andere ondernemingen, waar de organisatie van recht-
streekse contacten een eerder subsidiaire betekenis heeft in het 
totale personeelsbeleid, ·en die bijgevolg in globe zullen worden 
behandeld. 
In de onderneming A is vooral de nadruk gelegd op de uitbouw van 
rechtstreekse communicatie, neerwaarts en opwaarts, tussen werk-
nemers en management, met een dubbele doelstelling, de transmissie 
van informatie tussen beide delen van de ondernemingsgemeenschap 
en de uitbouw van trainingsfaciliteiten en voorzieningen. 
a) . ê~riJ.Ying_:l§·U-~~-g~2rg~n~ê.~~t§~ .... r~gh~ê.~r~~!sê.~-g~m~s.2~~g · 
Het belangrijkste onderdeel van het totale programma van recht-
streekse contacten zijn de zogenaamde unit- en supervisoryconfe-
rences. Deze unit- en supervisoryconferences werden ingesteld 
kort na de vestiging van de nieuwe ra"ffinaderij, op een ogenblik 
m.a.w. waarop de onderneming zich ook inzake arbeidsverhoudingen 
nog in formatieve periode bevond, en duideli,ik op een ogenblik 
waarop de organisationele macht van de vakbond in de onderneming 
zich n~g in een embryonair stadium bevond. Naar·een mangement 
medewerker ons verz~kerde werd_het_ ge~ele ·pr~gramma in sterke mate 
gestimulee~d door de toenmal~ge Amerikaa~se managers, die de be;. 
langrijkste :1eidinggevende functies· in de ·pas opgerichte raffina-
derij bezet.ten. In het licht .van de ·or~ginaliteit en de ui:tge-
breidheid van de ·programma 1·s., zullen we: Ui~gebreid de ·circulaires 
van het personeeTsdep·artenierit, wa"arin he·t· prpgramma werd voor-
~-·.-...... -·~~-~-~ ... ---.;~ ·-
(1} Beckers, M. et ·al.; ·o·;c., p.64. 
(2) Günter, H. ,· ·o~·c. ~- 19~ 
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. gesteld, citeren" 
"Met.het doel om het.zo noodzakelijk.cont.act .tussen personeel en 
beheer .nog te. verbe.tereti, .he.bheri we' bes·lo.teri nu met een nieuw soort 
vergaderingen aan . te ·vange·n" nl. de supervisory and unit conferen-
ces. DeZié ·vergaderingen.zullen niet enkel bijgewoond worden.door 
de afgevaardigden van.zekere 'groepen, inaar door de hele eenheid 
zelf. - Ze ·zullen geheel gewijd worden aan de discussie van de acti-
viteit van de 'eenheid zelf, aan. de 'geplande veranderingen en 
nieuwe· uitrusting, in eeri woord" aan de professionele activiteiten 
van de eenheid alsook aan de veranderingen in de organisatie der 
maatschappij. Dit.is .het resultaat van vele vragen die opgerezen 
zijn bij verschillende.personen in onze organisatie aangaande deze 
verschillende vraagstukken. 
Inderdaad, er moet opgemerkt worden dat, op ieder echelon, de 
grootste oorzáak van mislukking ligt in.het gebrek aan informatie 
·in alle ·richtingen. Het is al te gemakkelijk te veronderstellen 
dat.iets wat klaarblijkelijk is voor u, dit eveneens is voor de 
andere. Het doorgeven van dit soort informatie bij middel van 
persoonlijk contact is veel belangrijker.dan iedere geschreven 
participatie. Dit zal echter pas geschieden als een voortdurende 
en bewuste inspanning voor gedaan wordt. 
Beide, de Supervisory and Unit conferences, worden maandelijks ge-
houden; ze zijn gepland voor een maximuirJ.duur van 2 uur en worden 
gehouden volgens de conferentiemethode. Bij de aanvang zal de 
Employee Relations Manager optreden als conferentieleider in de 
Supervisory conferences. Na enkele malen zal iedere supervisor 
om de beurt het voorzitterschap waarnemen. 
- De Supervisory Conferences : de ontwikkeling van het programma 
De Supervisory Conferences maken deel uit van het trainingprogramma 
dat voor een langere periode werd opgezet. Voor de komende jaren 
werd zulk programma uitgewerkt; het voorziet traningssessies in 
basics of supervision, principles of.management, effective dis-
cussion, leading meetings, effective speaking, enz. Deze program-
ma's zijn uitstekende middelen om gezonde princiepen van beheer 
aan te kweken, en te· ontwikkelen, op voorwaarde althans dat ze niet 
enkel als ~nspuiting werken die slechts tijdelijk resultaat ople-
vert en daarna wordt vergeten. 
Een efficiënt.e<.~ controle moet ontworpen worden die gebaseerd is op 
rechtstreekse noodwendigheden van.de organisatie. Sommige·princi-
pes die besproken. zijn. ~·n\Q.e'.!täáics. ·of~" supervision: ~n--anderec trainin 
progr.amma 1 s. moeten in de praktijk· gesteld worden. Andere moeten 
indien nod~g" worden herzien in de supervisory conferences. 
Een ander punt dat in aanmerking moet worden genomen is de doorgang 
van communtcaties van boven n·aar beneden. en omgekeerd en dit· Tan:gs 
de supervisor. In de.supervisory conferences worden sommige be-
slissingen eri activiteiten van het. Beheer. mee·gedee.ld; de super~ 
visor zal daaruit .een selectie. maken eri deze· punten aan zijn per-
soneel mededelen die hij oordee'lt als zijnde .·van .belang voor hen. 
Hij zál deielfde.~ol speleri om de ·gevoelen~ en verlangens van zijn 
groep over te ·maken aan liet Beheer. · 
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Alle punten: die in de Supervisory Confere.rices ... wo:rden behandeld 
vallen onder één van de· 7 fundamentele Tact·ö.reri van supervisie, 
m.n. 
- employee· relations: . al de onderwerpen door het Employee Relations 
Departmerit medegedeeld en: die ·van algemeen belang zijn voor het 
personeel; · · · 
tewe·r·kstelling en: classificatie ·: dit omvat punten. aangaande aan-
we·rving, promotie, demotie; salaris eri loonpolitiek. en vergelij-
kende._ classificatie van functies·;. 
ontwikkeling en training : alle informatie aangaande training-
programma~ s, controle en regelmatige training· voor promoties; 
algemeenheden: geschiedenis der maatschappij, kostenprogramma's 
en veranderingen in.de organisatie; 
operaties : rapporten aangaande de werkzaamheden op de fabriek, 
nieuwe investeringen; . 
-·· veiligheid en gezondheid, veiligheidstraining voor supervisors -
veiligheidsverslagen; 
dienst en welzijn.: diensten voorzien in de maatschappij en maat-
regelen die genomen worden voor het welzijn van het personeel. 
De programma's worden samengesteld.door.de supervisor die de vol-
gende vergadering voorzit. Eventueel, en mits overleg met het per-
. soneelsdepartement kunnen andere punten op de dagorde worden ge-
plaatst. 
- De unit conferences : de ontwikkeling van het programma. 
In het programma voor de bevordering van de communicaties is de 
unit conference de vervolmaking van de supervisory conference. 
Indien beide goed gecoördineerd zijn, zullen ze een uitstekend 
middel zijn om communicaties vlot te laten doorgaan van de hoogste 
tot de laagste rang der organisatie en omgekeerd. 
De lijnsupervisor heeft een brede verantwoordelijkheid in het 
scheppen van ploeggeest in de maatschappij; de Unit Conference kan 
hem een uitst~kend hulpmiddel zijn. 
De supervisor is de catalysator die de problemen helpt oplossen; 
hij is het doorvoerkanaal in het systeem der communicaties. De 
mededelingen die in de supervisory conferences worden gedaan, zullen 
door hem naar de leden van zijn unit gaan en de idee~n over werk-
procedure en de suggesties van zijn personeel zullen hem worden 
meegedeeld in de up.it conferences en zullen eveneens door de super-
visor tot het beheer komen. ·Men zal zich misschien afvragen waarom 
de unit.conferences worden gehouden als we over het representation 
plan beschikken. · 
Het doel dat wé in beide plans nastreven.is totaal verschillend. 
Zoals we reeds eerder.aantoonden geeft het Representation Plan de 
gelegenheid aan het personeel hun afgevaardigden te.sturen om 
v~agen naar voren te brengen die do6r de gro~p werden geuit en die 
niet langs de normale dagelijkse omgang me·t hun supervisor kunnen 
worden opgelost. . . 
Deze afgevaardigden.van het.personeel zetelen dan met een gelijk 
aantal afgevaardigden van het beheer. Ze.lossen samen algemene 
problemen op of leggen uit waarom aan zekere ·verla!lgens. geen. gun-
stig ge~olg kan.w6~deri gege~en. 
In de unit . conference willen we he·t· .-personeel de . gelegenheid geven 
in een vriendelijke atmosfee"r met de ·supervisor eri de werkmakkers 
uit_ de eenheid sameri te .. ·zitten eri. onder elkaar sommige punten 
te bes.preken die voor . de ."e·eriheid belangrijk zijn. In de unit 
conferences wordt algemene informatie-.."mee·gedee"ld alsook informatie 
met betrekking tot de werkvoorwaarden, verandering in uitrusting, 
veiligheidsmaatregelen eriz .· . · De ·supervisor handelt als conferentie-
leider in de ünit conferences. 
Tot de.verwachte resultaten van het volledige programma behoren, 
o.a .. een betere ·verstandhouding en samenwerking.in.de verschillende 
eenheden, en-een betere bekentenis·van de plannen en operaties 
der maatschappij". 
In de praktijk bleek het systeem de eerste jaren zeer goed te 
fU:nct~oneren. Unit meetings werden aanvankelijk elke maand geor-
ganiseerd, per ploeg of per dienst, onder leiding van de supervisor 
die eveneens de agenda samenstelt. Deze vertoont een bijzonder 
grote verscheidenheid en omvat zowel technische problemen, in 
verband met de werking van de eenheid, als sociale problemen., zoals 
werkvoorwaarden, overplaatsing, yeiligheid, menselijke betrekkingen 
in de eenheid, enz. Aanvankelijk was de vakorganisatie of de 
syndicale delegatie, als delegatie, niet betrokken in de uitwerking 
van het programma. 
Langzamerhand nochtans - zonder dat er van werkelijke confli~ten 
sprake is, of zonder dat management ter verdediging van de oorspron-
kelijke bedoeling, agenda of samenstelling stappen onderneemt -
treden er wijzigingen op in de organisatie en de inhoud van de 
unit meetings. 
Parallel met de groei van de vakbondsmacht op ondernemingsvlak, 
wordt op eenvoudige aanvraag van de vakorganisaties, een lid van 
de syndicale delegatie toegelaten op de verschillende unitmeetings. 
e·het zwaartepunt van _de discussie wordt verlegd : de discussie 
van werkvoorwaarden en menselijke be~rekkingen verschuift _·naar de 
achtergrond en meer aandacht wordt besteed aan zuiver technische 
problemen, veiligheid en supplementaire technische training. Een 
tijdelijke boycot van de we~knemers, begin van de zestiger jaren, 
leid~-ertoe dat de_ ges~erid~erde uren wo~deri ve~goed als overuren 
of te compe~s~ren: vrije üre·n4 ··Ev-eneens da_al t d~ frequent~e V?-n 
vergaderingen tot 4 per jaar,; maar worden alle eenh~den erbij be-
trokken. Heden ten dage wordt nog steeds unitm~etings georganiseerd 
~n ~e ~nd~rneming, die nu duid~lijk de vorm hebben aangenomen van 
. ·, ... 
werkoverleg per eenheid, met de nadruk op de discussie van produktie 
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prob lenien. eri sl.echts. marginale ·aandacht" voor sociale eri menselijke 
betrekki~geri. 
Minder_ groots opgezet.te vormen van r.echt:s·.tr.eeks contact tussen 
management en arbeiders omvatten ver.der he·t- maandelijks perso-
neèlsblad, s~~ges"tiesc~~ma '·s ~ ~portc.lu~·ä, ~ri het vrij frequent 
. gebruik van persoonlijke brieven aan we"rknemers, bij sociale con~ 
. . . . 
flicten of naar aanleiding van bepaalde moeilijkheden in de pe-
. . . 
troleumsector (o.a. tijdens de petroleumcrisis 73-74, waarbij we-
. . . 
kelijks de verschillende aspecten van de crisis werden belicht). 
Belangrijk is eveneens de klachtendienst. Hiermee bedoelen we de 
functie van een medewerker van de personeelsdienst, die er vnl. 
in bestaat, als een vorm van klachtendetector in de onderneming 
op te treden, door dagelijks contacten te onderhouden met de ver-
schillende ploegen en afde1ingen. 
Het is duidelijk dat ook een belangrijk deel van de communicatie 
tussen management en haar werknemers verloopt langs de functie van 
de supervisors, als hiërarchische uitvoerders van de sociale po-
litiek van de onderneming. 
Bijzondere aandacht wordt bijgevolg in deze onderneming besteed 
aan de sociale trainingen voor supèrvisors. 
In de eerste plaats worden deze georganiseerd in het kader van 
de reeds vermelde supervisory conrerences, die naast de doelstel-
ling van communicatiedoorstroming er vnl. op gericht zijn bij te 
dragen tot de individuele en collectieve uitbouw van de leiding-
gevende capaciteit~_!}_ van_ sl,lpervisors, in overeenstemming met de 
sociale politiek van de onderneming. 
De agendapunten van de vergaderingsverslagen, waarin we inzage had-
den betroffen de toe te passen ondernemingsregeling inzake betaling,· 
van loon bij te laat komen, technieken van communicatie met het 
personeel en betroffen eveneens de toe -te passen sanctieregeling 
in de onderneming. Binnen het kader van d~ opleidi~g voor leiding-
. gevend personeel is voor alle sul?erviso~s ee·n 14-daags~ sociale 
.cursus voorzien, waárbij, naast eeri opleidi~g in de nieuwe evoluties 
inzake motivat~.e eri ~e~d~rschap ,. con~rete ·tr~ini~g wordt voorzien 
inzake ·personeelsprob lenien op ondernemings- eri paritair vlak. 
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Voor het. niet. hiërarchisch leidi~ggevend personee·1 zijn eveneens 
instituti.onele middelen voörzien. voor communicatie tussen topmana-
. gement en kaderleden, in.n. in het kader van het zogenaamde evening-
management : ongeveer driemaandelijks wordt een kleine groep kader-
leden, rechtstreeks door topmanagement ingelicht over het globale 
pedrijfsó.eleid van de onderneming, vooruitzichten en moeilijkheden, 
dit meestal ter gelegenheid van belangrijke beslissingen of na 
vergaderingen tussen Belgisch top-management en de moedermaatschap-
pij. 
Belangrijk tenslotte is het sociaal onderzoek dat vrij recent in 
de onderneming werd georganiseerd, als middel waardoor management 
rechtstreeks informatie krijgt over de appreciatie van werknemers 
over de onderneming. De enquête dekte een zeer ruime waaier van 
onderwerpen, waaronder interne problemen zoals werkvoorwaarden, 
hygiëne, veiiigheid,· jobinhoud, evaluatie van de supervisor, enz •.• , 
daarnaast was er echter ook duidelijk een poging van het management 
een beter inzicht te krijgen in het karakter van de vakbondsaffi-
liatie van haar werknemers, langs vragen over de reden van vak-
bondslidmaatschap, de participatie van de werknemers binnen de vak-
bond, enz. Vermelden we dat het sociaal onderzoek werd gesuper-
viseerd door een overleggroep, waarvan eveneens vakbondsvertegen-
woordigers op ondernemingsvlak, lid waren. 
b) ~~U-§!~Y~~!gg_~g-~!!!Y!~!~· 
Uit dit beknopt overzicht blijkt duidelijk het bijzonder omvangrijk 
karakter van de voorzieningen in onderneming·A ter bevordering van 
de rechtstreekse communicatie tussen personeel en·fu.anagement. Zonder 
de gebruikte systemen in onderneming A onmiddellijk als "vreemde 
praktijken" te willen kwalificeren, willen we er op wijzen dat een 
aantal elementen duidelijk in die richting wijzen. Deels is het 
immers duidelijk - zowel uit de nomeric~latuur als de wij ze van in-
troductie - ·dat ee·n aantal van deze ·programma's. zijn tot stand ge-
komen op inspiratie van of mits ·tusserikoms·t ,. rechtstreeks of on-
rechtstreeks" van de ·mo.edermaat.s.chappij. 
Anderzijds kan eveneens worden ges.te.ld dat .ee·n dergelijk uitgebreid 
net van rec.htstree·kse ·cornrnuriicati~kanalen). ~een eerder ongewoon feno-
meen vormt in de praktijk van Belgische arbeidsverhoudingen, waar 
vnl. inzake sociale aangelegenheden normaal een beroep wordt ge-
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daan op de· traditi.onel.e "coll:ec"t.ieve intermediaire verte.genwoordi-
. gi!lgso~ganen in de ondernenii~g. 
Deze ondernenii!lg vormt dan o~k, a~geni~e~.,. _een bij zonder interes-
sante casestudie van de wijze ·wa"arop elerrieriten van twee verschil-
lende systemen van arbeid~ver~oud~!lg~n: met ~lkaar ~n contact komen 
en elkaar in historisch ·perspectief beïnvloeden, terwijl in het 
. . . 
bijzonder de vraag belangrijk is naar de impact van dergelijk per-
. . . . . 
soneelsbeleid op de numerieke en inhoudelijke ontwikkeling van de 
. . 
collectievè opstelling van werknemers. 
Hiervoor peilden we naar de reacties van de syndicale delegatie 
van de verschillende organisaties. Geen van allen, noch bij ar-
beiders, noch bij bedienden, onderkende een belangrijke impact 
van het personeelsbeleid inzake rechtstreekse contacten op de col-
lectieve opstelling van werknemers. Wat betreft de numerieke 
ontwikkeling van het syndicalisme werd gewezen op de hoge syndica-
lisatiegraad, terwijl het militant karakter van het syndicalisme 
anderzijds erop wees dat eventuele integratieve doelstellingen 
niet werden bereikt. 
Paradoxaal genoeg, aldus de sypdicale delegatie, ontwikkelde een 
belangrijk deel van de politiek inzake rechtstreekse contacten, 
in het bijzonder de unitmeeting, zich eerder als een steun van 
het syndicaal optreden, dan wel als een hinderpaal. De toelating 
ex officio van een lid van de ·syndicale delegatie tot de unitmee-
tings als observator, kort na de aanvang van het programma, re-
sulteerde in een dubbel effect : enerzijds wordt het zwaartepunt 
in de discussie verlegd van sociale naar technische problemen; 
anderzijds werd de vergadering, wat betreft de sociale problemen, 
getransformeerd van een rechtstreeks contactkanaal tot een vorm 
van publieke eisen vergadering. Wat dit laatste aspect betreft, 
betekent dit dat het gesprek ofwel werd gemonopoliseerd door de 
syndicale delegatie of dat de verga~ering wer~. gebruikt om col-
lectief eisen of klachten bij te treden die tevoren individueel 
. . . 
door de syndicale delegatie ·ar de ·andernemingsraadsvertegenwoor-
• • • 1 • • • 
diging bij de directie ·werden_ geformuleerd. 
Wat betreft de ~e~ki~g van h~t rechtstreekse klachtensysteem werd 
eveneens vastgesteld dat - ondanks de frequente pogingen van mana-
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gement om klachten langs de ~iërarchi~che .lijn te behandè.len - nog 
stee·ds de. ·voorkeur wo:rdt. ·g~g.everi aan bijstand door de syndicale 
delegatie." 
Toch is het, ons inziens, voorbarig te besluiten dat de poli-
tiek inzake rechtstreekse contacten, totaal geen impact heeft gehad 
op het karakter van de collectieve opstelling van-de werknemers. 
In al onze gesprekken met de syndicale vertegenwoordigers werd dui-
delijk hoe onrechtstreeks de politiek van functionele participatie, 
doorgedreven informatieverstrekking en rechtstreekse communicatie, 
toch resulteerde in een bepaalde vorm van integratie van de werk-
. nemers en hun vertegenwoordigers in de onderneming. Zo benadrukte 
elk van onze gesprekspartners de geest van goede verstandhouding 
in de onderneming, stelde~evast dat het overgrote deel van de wer~-
ze 
nemers "A mensen" waren en stelden het bestaap.. van een beperkte 
vorm van ondernemingscorporatisme vast. 
Deze bleek vooral tot stand te komen tengevolge van de wijze waarop 
men werknemers bij de gehele werking van de onderneming betrekt. 
Meermaals werd in dat verband verwezen naar middelen zoals het per-
soneelsblad - de jaarlijkse safetylunch - de geschenken n.a.v. 
jubileevieringen - de werking van de ondernemingsclubs en ook vooral 
naar de vrij informele, niet autoritaire bevels - en contac.tstruc-
tuur tussen werknemers, supervisors en management. 
·We zijn in deze onderneming, wat dit aspect betreft, bijgevolg ge-
tuige van een bijzonder interessant verschijnsel dat we zouden om-
schrijven als een "acculturatief" proces dat zich tussen elementen 
van twee verschillende systemen va.IJ arbeidsverhoudingen hee:rt·voor-
g~d?-an •. Mee:r9ePa.?-id tussen. enerz1J_ds een systeem van arbeidsverhou-
dingen~. vnl.· gericht- op de .promotie van rechtstreekse contact:en tus-
sen ma agemen~ . · . d h h d t en wer nemers,vanuit de onderlig~en e ypot ese a · de belangen-
identificatie tussen beide·groepen vol~oende groot is om succesvol 
te streven naar de uitbouw.van een onde~nemingsgemeenschap en 
tussen, anderzijds~ een sys~eeni van arbeidsverhoudi!lgen vnl. gericht 
op de collectieve eri intermediaire ·verded~gi!lg van werknemersbe-
, . 
la~gen_, ~anuit de onderl~ggeride hypothes·e dat de bela!lgentegen-
stelli~geri en machtso!lgelij~he~d tusse~ partijen in de onderneming 
der:mate" ·groot zijn dat alleen ee·n collectivisering van optreden 
. . . . 
tot effectieve belangenverdedigi~g kon leiden . 
.__ . . ; ' ·~ 
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De uitkomst van dez.e. ·confrontatie tus.sen t.w.e"e" systemen van arbeids-
verhoudi~geri is ho~gst merkwaard~g in de· ·zin dat. conflictloos een 
acculturatief proces" tussen beide systemen. is opgetreden. 
. . . . 
Het res"ultaat komt ·in zijn verschillende ·aspecten vrij paradoxaal 
. . 
over, en zouden we willen omschrijven als het ontstaan of het ver-
sterken van het dualistisch klassebewustzijn bij de werknemers in 
de onderneming. Dit wordt gereflecteerd in het bestaan van ener-
zijds een numeriek sterke en militante vakbeweging in de onderneming, 
gecombineerd anderzijds met een beperkte ondernemingsidentificatie 
en integratie van de vakbond en haar leden in de onderneming. 
Dat deze confrontatie tussen enerzijds het Amerikaans geînspireerde 
personeelsbeleid, gericht op de individuele benadering van de 
werknemer, en anderzijds ons geïnstitutionaliseerd systeem van 
Belgische arbeidsverhoudingen, gericht op de collectieve vertegen-
woordiging van werknemers, opgelost is geworden in een accultu-
ratie tussen beide systemen, eerder dan.in een overwicht van een 
van beide systemen moet dan op zijn b~urt worden verklaard vnl. 
vanuit environmentele factoren, zoals de klasseherkomst en het 
klassebewustzijn van de werknemers, de omvang van de onderneming, 
-haar ligging, de sectoriële structuur en het democratisch karakter 
van de vakbondsstructuur waardoor steeds een nauwe band is in 
stand gehouden tussen de vakbondskern op ondernemingsvlak en de 
sectoriële vakbondsstructuur. 
2l In de överige ondernemingen is de politiek inzakè rechtstreekse 
contacten op een veel minder systematische wijze gevolgd dan in on-
derneming A. Desondanks heeft ook in bepaalde van deze onderneminge: 
het karakter van de collectieve opstelling in beperkte mate een in-
vloed ondergaan van de gevoerde politiek. 
We· denken hierbij vnl. aan onderneming C, waar het accent in het 
bijzonder werd gelegd op de uitbouw van systemen van individuele 
en collectieve dienstverlening. Zoals in de vorige onderneming 
werd ook deze politiek op systematische wijze. gestart na de komst 
van de eerste buitenlandse manager" in het begin van de jaren •50, 
• . • • . . • •<t •• 
eveneens op een ogenblik waarop het systee·m van arbeidsverhoudingen 
. . . . . 
zich ·n'?g in een"._ fo~mati.eve .~eriode b.e.vond e~ de. ·vako~ganisatie op 
ondernemingsvlak ·ee·rder zwak was .. georganisee·rd. 
. . . 
De uitgebouwde ·voorzierii~geri verraden een ondertoon van paterna-
. . 
lisme : inrichtïng van kindervakanties, oprichting van een sociale 
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dier:ist ~nl .. geri9h~· op dieris.tver.len~ng bi.j individuele sociale 
problenie~ ( ~)·~- r.e~ep"tie v~or_ gans he~ per.sonee~. en 1 dag verlof 
n.a.v. de ·wereidteritoonsteiling, uitb.ouw van het personeelsblad, 
. . . . . ~ 
sportclub," enz. Er moet_wor~en opgemerkt ~at ~e politiek in deze 
onderneming eeri minder deliberat~ef k~rakter vertoont door deze 
in onderneming A~ er_~rouwens s~e~k werd afgezwakt na 1960, gelijk-
tijdig met het vertrek van de genera! ma1?-ager, en pas recent terug 
werd gerevitaliseerd langs ni~~we pogingen tot rechtstreekse con-
tacten, o.a. de inrichting van een gelijkaardig sociaal onderzoek 
als datgene wat in onderneming A werd uitgevoerd. 
Alhoewel de politiek geen invloed heeft gehad op de numerieke ont-
wikkeling van het syndicalisme, heeft ze in beperkte mate een in-
tegratief effect gehad op het karakter van de collectieve opstel-
ling, zonder dat dit evenwel aanleiding gaf tot enige conflicten. 
De verschillende syndicale delegees benadrukten de familiale sfeer 
die in de onderneming heerste, alhoewel op geen moment in het bij-
zonder werd verwezen naar de specifieke ondernemingspolitiek inzake 
rechtstreekse contacten. Eveneens was deze integratieve sfeer 
. zichtbaar in de duidelijk weinig militant~ opstelling van de werk-
nemersve~rt'e~$en.w.~b~rdigers in de ondernemingsraad en de lagere sta-
kingsdeelname. van de onderneming aan sectoriële acties. 
De vraag blijft echter open of het bijzonder karakter van het syn-
dicalisme. op rekening van de ondernemingspolitiek moet worden ge-
schreven, die inderdaad.anticipatief was aan de werkelijke groei 
van de vakbond - of daarentegen vnl. moet worden verklaard vanuit 
externe fa6toren, waarbij we in het bijzonder denken aan de kleine 
omvang.van de onderneming en haar geïsoleerde localisatie in ver-
houding tot de rest van de petroleumsector. 
De overige ondernemingen worden_ gem~enschappelijk vooral gekenmerkt 
door het reactief en niet_ geprofileerd karakter van de rechtstreeks 
georganiseerde conta~ten met hun_werknemers. 
In die zin biedt onderneming G een interessar.ite case waaruit vnl. 
blijkt dat, ingeval van reactieve (dit is niet anticipatieve) poging 
. . 
tot instellir.1g van. alt~.rnatieve rechtstr.e~kse. communicatiekanalen 
tuss~r:i managenier.it en werkr:~mers, s.terke ·~e·e·rstanden in. een reeds 
ui ~gebouwd systeéri van arbe"idsverhöudi!lgeri moeten worden overwonnen~ 
(1} Ook bv. vergaderingen voor huismoeders met jonge kinderen, kook-
lessen, enz~ cfr. Personeelsblad C 1958, n°1. 
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Verschillende. ·.dergelijke ·gevallen de.den z".ich ·voor in onderneming 
G. Kort na de .overnáme ·deeTt het· Amerikaanse management in de 
onde:r:nemi~gsraad. me~· ·~a~ ~eri personeelsdirecteur is aangeworven. 
De reactie van de ·werknemers (0 .R. 12· .. 6 .1968) is vrij merkwaardig: 
. . . . 
"de werknerriersafgevaardigderi willen de direc.tie ervan in kennis 
. . . 
stellen dat ·de_ ·goede. samenwerk~g zou kunne~ .in_ gevaar_ gebracht 
worden door eeri aanwerving per 1 juni van een dr. in de rechten 
. . . . 
voor de personeelsdienst. De werknerriersafgevaardigden staan zeer 
terughoudend wat betreft de noodzaak van deze functie op onze firma 
en zullen te_n allen tijde zeer waakzaam het verloop ervan volgen". 
Op gelijkaardige wijze wordt gereageerd op het voorstel tot op-
richting van een personeelsblad (OR 21.5.1963), op de management-
poging (op aandringen van de Amerikaanse beheerder) om ·door de 
instelling van een speciale klachtendienst anticiperend op te 
treden t.o.v. de syndicale delegatie en op de poging tot oprichting 
van een sociale dienst. In de twee laatste gevallen werd van syn-
dicale zijde dermate sterk gereageerd, dat bij elke tussenkomst 
van de zogenaamde klachtendetector een conflict dreigend was, zo-
danig dat management uiteindelijk elke poging in die richting heeft 
moeten.opgeven. 
Laten we voor de volledigheid nog vermelden dat in de andere onder-
nemingen, in beperkte mate, eveneens rechtstreekse contacten zijn 
georganiseerd, echter op zulke wijze dat geen speciale observaties 
desbetreffende moeten worden gemaakt. 
Be:s.luit 
Deze afdeling vormt het eerste onderdeel van een hoofdstuk waarin 
de organisatie van systemen van arbeidsverhoudingen in multinational 
ondernemingen op ondernemi~gsvlak wordt bekeken. Meerbepaald werd 
aandacht geschonken aan het personeelsbeleid in multinationale on-
dernemingen vanuit het perspectief, dat de werkgever, langs het 
personeelsb_eleid, dat wordt beschouwd als een geheel van unilaterale 
normen ui~g.aande van de wer~geve·r ,. de. ·call.ectieve opstelli~g en 
vnl. de ·aard eri het karakt.er. ervan kan beînvloeden. Uitgangspunt 
was dat de ·multinationale ondernerrii~g, ·als buitenlandse ondernemi~g, 
geneigd karl; zijn normensystemen die gelden in zijn moederland, over 
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te plaatsen naar systenieri van arbe:idsverhoudi~gen, waar zijn fili-
alen werkzaam zijn; of. dat. de ·mult·~nationale ondernemi~g" als on-
derneming met· ee·n aanzienlijke onderhan~eli~gsmacht, ~e. groei kan 
willen voorkomen v·an organisaties van werknemers die effectief de 
. . 
verdediging van divergerende belangen nastreven. 
Hiertoe werd een stüdie ondernomen in enkele aspecten van het per-
soneelsbeleid, m.n. het aanwervingsbeleid, het promotiebeleid, de 
loonpolitiek en de politiek inzake "human relations". 
Wat zijn de belangrijkste vaststellingen die uit ~eze studie volgen? 
Wat het aanwervingsbeleid betreft, st~llen we vast dat dit in geen 
van de onderzochte ondernemingen werd aangewend als element in een 
beleid dat de collectieve opstelling van werknemers poogt te be-
invloeden. Historisch stelden we zelfs vast dat dit in enkele on-
dernemingen, t.g.v.·van specifieke omstandigheden, zoals het ont-
breken van een uitgebouwde personeelsadministratie, vanuit de werk-
nemers daarentegen werd gebruikt om een collectieve opstelling 
verder te stimuleren. In een onderneming resulteerde dit zelfs 
ih de instelling van een "post entry èlos·ed"shop. 
De introductie van meer formele aanwervingsprocedures door de ver-
schillende multinationale ondernemingen, op verschil~ende tijdstip-
pen, leidde weliswaar tot de afbouw van de. geciteerde praktijken, 
maar kan in geen van de ondernemingen worden gelijkgesteld met een 
beleid dat specifiek de collectieve opstelling van de werknemers 
wenst te beînvloeden. 
Wat hetpromotiebeleid betreft stellen we het ontbreken vast van 
gemeenschappelijk tot stand gebrachte normen tussen werkgevers en 
werknemers. De werkgever beschikt dus over een aanzienlijke vrij-
heid om het promotiebeleid autonoom aan te wenden, o.a. met het 
oog op de beïnvloeding van de collectieve opstelling van werknemers. 
Uit het veldonderzoek· is_ gebl~ken dat deze ·aut<?nomie. in een aantal 
ondernenii~geri ook effectief we~d aa~gewend.: de praktijk van be-
vordering van syndicaal. actieve ·arbeiders en bedienden werd ge sig-
naleer~ in versch~lleride ·on~ernemi~geri eri. vnl. in onderneming A, 
waar dez~ politiek door onze ~ynd~cale. ·ges'.p:r:'eksp~:r:'tners trouwens 
rechtstreeks we:rd verbonden met· he·t specîfiek arbéidsverhoudingen-
beleid van de onderneming. 
3 1 5. 
Als reactie trouwens tegen dergelijk bevorderingsbeleid werd in 
verschillende ondernemingen door de arbeidersvertegenwoordiging 
gepoogd, om langs een bilaterale normering van de promotieregeling, 
een verdere uitholling van de arbeidersgroep tegen te gaan. Deze 
pogingen kenden echter slechts een beperkt succes. 
Wat het loonbeleid betreft stellen we vast dat vnl. het.beleid in-
zake onrechtstreekse voordelen in bepaalde ondernemingen een be-
perkte impact heeft gehad op de aard en het karakter van het syndi-
calisme in de onderneming, in de mate dat een sterke uitbreiding 
van de onrechtstreekse voordelen, 
'1~ib~-~K~f<-·<" _"- - -:- ''\gekoppeld aan de inte-
- gratieve politiek waarmee. deze werden omgeven, hebben bij gedragen 
tot een meer ondernemingsgerichte en minder militante opstelling. 
Hierbij werd echter opgemerkt dat de loonpolitiek niet-als' onaf-
hankelijke variabele kan worden beschouwd, en moet worden gezien 
in het kader van een aantal andere structurele factoren die -der-
- gelijk karakter van collectieve opstelling eveneens stimuleren. Dit 
laatste bleek duidelijk uit de vaststellingen in.andere onderneminge1 
waar de uitgebreidheid vari de onrechtstreekse voordelen niet de 
minste impact heeft gehad op het karakter van de collectieve op-
stelling. 
In de studie van het beleid van multinationale ondernemingen tot 
uitbouw van rechtstreekse contacten hebben we gewezen op de onder-
nemingsvariaties, de verschillende, reacties vanuit het lokale 
systeem van arbeidsverhoudingen en de daaruit in beperkte gevallen 
resulterende tendenzen tot specifiek ondernemingssyndicalisme in 
multinationale ondernemingen. 
Uit deze afdeling kunnen we besluiten dat in beperkte mate door 
multinationale ondernemingen wordt_ gepoogd de organisatie van 
systemen van arbeidsverhoudingen op ondernemingsvlak te beïnvloeden 
en dat tendenzen tot de uitbouw van een ondernemingscorporatisme 
. aanwezig zijn. (Merken we trouwens op dat eenzelfde beïnvloeding 
zich waarschijnlijk ook realiseert in andere Belgische ondernemingen 
maar dat het niet#onze bedoeling is een kwantitatieve vergelijking 
te maken tussen de respectievelijke frequentie waarmee dit voorkomt 
in de verschillende groepen van ondernemingen). Voornoemde ten-
denzen blijken zowel ingegeven vanuit de wens elementen uit de voor 
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de multinationale ondernemingen vertrouwde arbeidsverhoudingen-
omgeving te introduceren,. als vanuit de wens een te sterke groei 
van organisaties van werknemers die divergente belangen nastreven 
te remmen. 
Naast de feitelijke vaststelling dat dergelijke tendenzen in multi-
nationale ondernemingen aanwezig zijn, op beperkte schaal althans 
en vnl. geconcentreerd in de meest internationaal uitgebouwde on-
dernemingen is het belangrijk de reactie binnen het nationaal 
s~steem van arbeidsverhoudingen in acht te nemen. 
Dergelijke reactie noopt ons tot de voorlopige conclusie die nog 
verder in deze studie zal moeten worden getoetst, dat, primo, on-
danks de voluntaristische principes die ons systeem van arbeidsver-
houdingen schragen, dit systeem vrij hecht_is.geo~ganiseerd, en, 
secundo, dat binnen dergelijk systeem ook multinationale onderne-
mingen, ondanks hun specifieke kenmerken, vnl. voorwerp zijn van 
de structurele en environmentele factoren, die nationaal en spe-
cifiek sectorieel de organisatie van het systeem van arbeidsver-
houdingen bepalen of beïnvloeden. 
Als dusdanig is ook voor multination~le ondernemingen de keuze be-
perkt. Kunnen ze theoretisch, ~ezien het ontbreken van een uitge-
werkt dwingende normenstelsel, streven naar de uitbouw van een 
normenstelsel en een organisatie van arbeidsverhoudingen die past 
in de conceptie~van de onderneming, dan blijkt in praktijk dat ook 
multinationale ondernemingen in grote mate gedwongen worden tot 
integratie in de bestaande organisatie van het systeem van arbeids-
verhoudingen, met dien verstande dat deze eventueel marginaal kan 
worden beïnvloed. 
De mogelijkheden tot fundamentele beïnvloeding van de organisatie 
van het systeem van arbeidsverhoudingen lijken immers, gegeven de 
structurele omgeving, een·grote kost aan eventuele conflicten mee 
te brengen. Deze lijkt onverantwoord in het licht van de subsidi-
ariteit van het arbeidsverhoudingen-beleid ten aanzien van het 
globale economische beleid van de onderneming., 
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In deze afdeli!tg wo'rdt he·t onderz.oek naar de organisatie van systemen 
van arbeidsverhoud~ngen in multinationale ondernemingen op onderne-
mingsvlak voortge~et. 
In casu zullen we ons toeleggen op de studie van de syndicale af-· 
vaardiging in de multinationale ondernemingen. 
Een toelichting van de redenen waarom de syndicale afvaardigifig in 
dit kader worden bestudeerd, is nauwelijks noodzakelijk. 
De-syndicale afvaardiging neemt op ondernemingsvlak een bijzonder 
belangrijke plaats in, en vormt alsdusdanig een van de pijlers langs 
dewelke de syndicale beweging en de collectieve opstelling van 
werknemers zich effectief realiseert op ondernemingsvlak. 
De doelstelling van deze afdeling bestaat erin inzicht te verwerven 
in de wijze waarop in multinationale ondernemingen enerzijds de 
specifieke normensystemen en regels i.v.m. de syndicale afvaardiging 
zijn tot stand gekomen en de wijze waarop anderzijds de syndicale 
afvaardiging binnen de realiteit van machtsverhoudingen in multi-
nationale ondernemingen functioneert. 
Als_ uitgangspunt geldt ook in de afdeling de hypothese dat multi-
nationale ondernemingen,.als ondernemingen gekenmerkt door een aan-
tal specifieke elementen, als aktoren in arbeidsverhoudingen, een 
invloed zullen uitoefenen op de inhoud van het sectoriële normen-
stelsel i.v.m. de syndicale afva~rdiging, of op de functionering 
van de syndicale afvaardiging. 
Achtereenvolgens wordt in deze studie nader ingegaan op het begrip 
syndicale afvaardiging, de oprichting en samenstelling, de bevoegd-
heden en de faciliteiten beschikbaar aan de afgevaardigden ter uit-
oe_fening van hun mandaat en wordt tenslotte aandacht besteed aan 
het statuut van de leden van de syndicale afvaardiging. 
. .Inle.i_d_i:ng 
Alvorens. de ·studie. :echter aan .te ·vatte-ri lijkt he·t ons nutt~g, bij 
wij ze ·van inlei.di!ig, het .j ur.idi'.sch ·statuut. ·van de basisdocumenten 
die de ·normering inzáke ·de syndicale afvaard~ging van arbeiders en 
bedienden bevatten, even toe te lichten. 
3.l 8. 
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In t~genstelling ~ot .de ·.o.ver~~e -·~!ganen. van werknemers.vertegen-
woordigi!lg op ondernemi!lgs~la~ berust he·t· statuut van de syndicale 
afvaardigiP:g niet op e~·n. wettelijke tek~·t ,' maar op overeenkomsten 
tussen de representatieve ·vakorganisaties op interprofessioneel en 
. . . 
professione~l vlak.· (1} 
Meerbep·aald op he·t interprofessionele vlak werd het statuut van de 
syndicale afvaardigit?-g aanvankelijk_ geregeld.door de "nationale 
overeenkomst betreffende de algemene principes van het statuut 
van de syndicale afvaardiging van het personeel der onderneming" 
van 16 en 17 juni 1947 (2), later gewijzigd en vervangen door CAO 
n°5, betreffende "het statuut van de syndicale afvaardiging van 
het personeel der ondernemingen" van 24 mei 1971 (3). 
In beide gevallen betrof het echter een kaderovereenkomst, waarin 
het. aan de paritaire comités, of eventueel aan de paritaire sub-
comités of aan CAO's op het vlak van de onderneming wordt overge-
laten de nadere toepassingsregeld te verduidelijken (4). 
In uitvoering daarvan is ook in de petroleumsector, op sectorieel 
vlak, het statuut van de syndicale afvaardiging meer specifiek 
geregeld. 
Wat de bedienden betreft, is thans geldig de CAO van 21.12.1973, 
algemeen verbindend verklaard door het KB van 14 mei 1975 (5), waar-
door de vroegere regeling, opgenomen in de CAO van 7 .10 .1955 werd 
vervangen. Wat de bedienden betreft stellen zich dus tegenover 
de algemeen verbindend verklaring geen problemen op het vlak van 
het ju~idisch statuut van de CAO. 
Wat de arbeiders betreft, is nog echter steeds de CAO betreffende 
het statuut der vakbondsafvaardiging, afgesloten in het N.P.C. van 
9 maart 1949, in uitvoering en overeenkomstig de interprofessionele 
overeenkomst van 16 en 17 juni 1947, geldig. 
( 1) Blanpain, R., Handboek" 'o' ."c., p. 236, n° 3.25; Vanachter, 0." ·o· .·c., 
p.177 e.v. . . -- .. 
( 2) Nationale ·overeenkomst van 16/1T. 6 .19.47 betreffende de a~gemene 
principes. van hët statu.ut der syndicale ·afvaardigingen van het 
personeel der ondernemingen· (.tekst in Blanpain,· R.", Handboek, 
. 'o' .·c. , bij l~ge II, II, . p ·• 49-7-499). .. . . 
(3) CAO n°5 be.treffende ·he"t statuut van. de ·syndicale afvaardiging 
van het·. personeel. der onderneminge·n, 24. 5 .19 71, gewijzigd door 
CAO n° 5bis van. 30". 6 .19 71. · · . · · 
(4) Nationale overeenkomst van 16/17.6.1947 betreffende syndicale 
afvaardiging, art. 6 en CAO n°5 van 24.5.1971, art. 1,6,15,16, 
I 
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Bespreki!lge·n:, i!lge.z.et· in 1972: ( 1} '· to.t . .vernieuwing en .ac.tualisering 
van de ·c~nven~ie în. o.ve.r.e~·ri~tenuni!lg met·. _:~e _·evo:lutie in de sector en 
de nieuwe interprofess~one.le CA~ n°'5., hebben n~g s~eeds niet geleid 
tot de afsluiting va~ ee~ n~euwe ·conventie~: vnl. tengevolge een 
meningsverschil tussen beide vakorganisaties" ten aanzien van de 
. . . -
wijze_v~n.aanstelli!lg va~ ~e ~akbondsafvaar~~~ing. 
Dit betekent dat~ voor werklieden, tot op heden het statuut van 
de syndicale delegatie volledig conventioneel is vastgesteld. De 
sectoriële CAO van 9 maart 1949 (2) betreffende het statuut van de 
vakbondsafvaardiging van arbeiders, is immers niet algemeen ver-
bindend ver.klaard en werd afgesloten in uitvoering van de nationale 
overeenkomst van 16-17 juni 1947. CAO n°5 anderzijds werd evenmin 
algemeen verbindend verklaard, en heeft weliswaar de nationale 
overeenkomst van 1947 opgeheven, maar de sectoriële CAO's, in uit-
voering ervan behouden (art.28, CAO n°5) 
Deze vaststellingen noodzaken een korte verduidelijking van het 
juridisch statuut van _de CAO over de syndicale afvaardiging arbei-
ders. 
Welke rechtsbronnen regelen het st.atuut van de syndicale afvaardi-
ging in de sector. Wat is hun juridisch statuut en afdwingbaarheid? 




Zoals reeds gezegd werd de CAO van 9 maart 1949 afgesloten in uit-
voering van de nationale overeenkomst van 16-17 juni 1947. De na-
tionale overeenkomst van 1947 werd afgeschaft door art. 28 van 
CAO n°5, dat echter anderzijds bepaalt dat de CAO's die in uitvoe-
ring van de overeenkomst van 1947 werden afgesloten in de verschil-
lende bedrij~stakken, binnen de kortst mogelijke termijn zullen 
worden aangepast aan CAO n°5, maar dat ze van kracht zullen blijven 
zolang. geen nieuwe ·overeenkomst in uitvoeri!lg van o.nderhav?-ge over-
• / • • 2 2 ,.2 3 .. eri 2 6 • . 
( 5) .P "K. bédieriden. petroleümnijverheî'd, -CAO. 21.·12 .1973, Algemeen 
verbindend. verklaard KB 14 .• 5 .19.75 ;. H.S.-, 24 .10 ... 1975. . 
( 1} _Bespreking NPC p.et·r·oletimnij.verheid, zie ·notulen van de vergade-
ringen van.het Bep·erkt Comité·. van. 17.5.1972, 15·.6.1972, 23·.6.197, 
26·. 6 .1972 en 16. ia .1972 ~ 
Zie eveneens, voorstellen CCESL betreffende het statuut van de 
syndicale afvaardiging in de petroleumnijverheid, circulaire, 
. / .. 
eerikomst we~d. gesloten. 
1949 n~g recht~ge.l.d~g is. 
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In princi.pe .b.e:teke·ri.t dit dus dat .. de -CAO van 
Vo;tgt hier.uit. :e.ch~er. ~at .. de CAO van 9 
maart 1949 n~g voll:ed~g vankracht· is eri als: eri~ge rechtsbron de 
regels inzake de ·syndicale ·afvaard~ging in de sector bevat? Ons 
inziens niet. Naar ons g~voel zij~ n~~ si.echts die bepa~ingen van 
de CAO van 9 maart 194~. ge~·dig, ·die _·niet strijdig zij~ met de be-
palingen van CAO n°5, en. gelden i~geval van strijdigheid de 
bepalinge.n: van CAO n°5.. Dit is in de. eerste plaats een gevolg van 
de hiërarchie ~an de bronnen in het Belgisch arbeidsrecht, waaruit 
op basis van art. 51 en art. 10 van de wet van 5.12.1968 volgt 
dat die bepalingen van de CAO van 9 maart 1949 die strijdig zijn 
met CAO n°5. moeten wijken. Verder is dit een gevolg vap het feit 
dat de ·cAO van 1949 essentieel een kaderovereenkomst uitvoert, en 
m.a.w. tot doel heeft de nationale overeenkomst, waarin de basis-
regels worden vastgelegd, verder te specifiëren op sectorieel vlak. 
Wanneer CAO n°5 deze basisregels wijzigt, dan moeten de regels van 
de lagere CAO, die strijdig worden met de nieuwe basisregels, 
wijken. Tenslotte geldt in het Belgische arbeidsrecht het principe 
( 1) dat guris·ti'ge'r bepalingen voor de werknemers gelden, voor zover 
'",..._ .· .. •·· .. --·:t 
ze niet afwijken van dwingende bepalingen. Deze regel, die vnl. 
geldt wanneer in een lagere CAO bepalingen zijn opgenomen die af-
wijken van, en gunstiger zijn dan de bepalingen in een hogere CAO, 
geldt dus a forteriori ook omgekeerd, en maakt dat de bepalingen 
van een CAO, die niet·alleen hiërarchisch hoger ligt, maar ook gun-
stiger bepalingen bevat voor de werknemers, zeker prevaleert boven 
een lagere CAO met ongunstiger bepalingen. 
Als besluit geldt dus dat de CAO van 9 maart 1949 slechts in be-
perkte mate de rechtsbron is die de normen vervat inzake de syndi-
cale afvaardiging in de sector, en meerbepaàld nog slechts geldig 
is in die onderdelen die uitvoeringsbesluiten bevatten t.a.v. ma-
teries waarvoor CAO n°5. naar de P.C.'s verwijst (2), in die onder-
delen waarvoor de bepalingen niet strijdig zijn met-deze van CAO 
n°5, of niet onguns.tiger zijn voor de werknemers. 
--------~-------. .. . 
./ .• g~dateerd 2.6.1972; en de ontwerptekst.voor het statuut van de 
· vakbondsafvaavdiging, ingediend door de BPF, 30·.6.1972. 
C 1)' ·pa::r.r.·· ·nae·.· ·setîa:at ,.· 1966~1967, n°14.8, p .1.05.-in6., 111-112; 
Pari. Doe. Senaat; 1967-1968, n°78, .p.63~65. 
(2) .. CAO n°5., art. 1;. 6, 15, 16.," '22.;.· 23, ·en 26.. 
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ii) tl!t_!~tt~1~i~-~!g!m~-!~§~QDg~r_g~_QY~~~1~iY~ng~-~~E~!~ng~D 
van de CAO van 9 maart 1949 ressorteren. 
---------------------------------------
In tweede instantie stelt zich nu de vraag onder welk wettelijk 
regime de bepalingen van de CAO van 9 maart 1949,. die op basis van 
onze vorige opmerkingen nog werden geacht geldig te zijn, ressor-. 
teren. Deze vraag is nog belangrijk om de juridische gevolgen en 
de bindingskracht van de rechtsbronnen, die de syndicale afvaar-
diging in de sector normeren, te bepalen. Deze zal immers ver-
schillen naargelang het wettelijk regime, dat de overblijvende 
bepalingen van de CAO van 1949 beheerst, 6f wordt gevormd door 
de besluitwet van 9 juni 1945 6f door de wet van 5.12.1968. 
Verwijzen we terzake naar de discussie die eerder werd gevoerd 
en waarin de stelling werd verdedigd dat de bepalingen van de 
. -
CAO van 9 maart 1949 worden beheerst door de- wet van 5 december 
1968. (zie de discussie m.a.w. de bespreking van de geschillen-
procedure in het vorige hoofdstuk). 
We stelden dus reeds dat wat de juridische normering van de syn-
dicale afvaardiging in de petroleumsector betreft, enerzijds de 
basisregels van CAO n°5 geldig zijn, aangevuld anderzijds m~t die 
bepalingen van de CAO van 9 maart 1949, die· CAO n°5 uitvoeren of 
er niet strijd~g mee zijn. Verder stelden we ook dat die bepa-
lingen van de CAO van 9 maart 1949 die geldig blijven, worden beheer 
T -
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door de bepali~geri ~a~ de :we.t: _van 5 .dec:enibe .. r 1968. Het komt er 
dus nu n~g op aan d~ bindi~gskracht: ·en afdwingbaarheid vai:i het 
normenstelsel· dat de syndicale afvaardiging in de sector beheerst, 
te schets·en:. 
iii) 12~_2in.9:iug§~!:Ë-S:h:!2·-~!Lê-f9-!!UgQ§.ê-rh~fg._yê-g_g.~-r~g~!2_!B~ê~~ 
ç!~L §~g.gj ~ ê-~ ~L ê: !Yê~~s!!S!!H5 • 
Onze stelling is, ·dat het geheel van het normenstelsel dat de syn-
dicale afvaardiging in de sector beheerst, en dat deels bestaat 
uit de basisregels van CAO n°5, deels bestaat uit bepalingen vervat 
in de CAO van 9 maart 1949, wordt beheerst door de wet van 5.12.68. 
De bindingskracht en afdwingbaarheid kan dan ook vrij eenvoudig 
worden vastgesteld. 
Overeenkomstig art. 19 van de wet van 5.12.1968 zijn dergeliJke 
overeenkomsten bindend voor : 1) de organisaties die ze hebben 
aangegaan en de werkgevers die lid zijn van die organisaties of 
de over~enkomst hebben aangegaan vanaf de datum van inwerking-
treding; 2) de organisaties en werkgevers die tot de overeenkomst 
toetreden en de werkgevers die lid zijn vafr die organisaties, vanaf 
de toetreding; 3) de werkgevers die lid worden vanaf de datum van 
hun lidmaatschap; 4) alle werknemers van een gebonden werkgever. 
Ook dus nog vanuit voornoemde stelling betekent dit dat inzake 
de regeling van de syndicale afvaardiging nog een vrij sterk· volun-
tarisme prevaleert in Belgische arbeidsverhoudingen algemeen en 
in de petroleumsector specifiek, in de mate dat, strikt juridisch 
althans, nog een aanzienlijke vrijheid aan de ondernemingen wordt 
gelaten ten aanzien van het accepteren van een dermate belangrijk 
orgaan als de syndicale afvaardiging. 
Theoretisch althans betekent dit dus dat voor een individuele 
ondernemi~~ he~ lidmaatscha~ van een van de onde~tek~nende orga-
nisaties bepaiend is voor de bindingskracht van beide CAO's en dat, 
nogmaals theOretisch, de discretie in höofde van een individuele 
. . 
onderneming to.t de erkenning en toepassi!lg van de r~gels inzake 
4e ·syndicale afvaar~iging arb~iders (in tegenstelling tot de al-
ll_,,._i..;,,_ . ,. - . • ,, --'-:'·: • • • • - • • . . • • -_ • 
_ gémeen> verbinden·d verklaarde CAO be.dienden.) _blijft bestaan en inder-
·;.." . . . 
daad' afh~~t van de ·be.s'lissi~g tot lidmaatS"chap van een wer~gevers-
-·-,.-:-··-
;\ _-. ,··.:::_.:'.~ ,- :-
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federatie ( 1J •. 
In praktîjk .echt:er. ·stellen z.ich ïn principe. :geen problemen op dit 
te.rrein eri blijkt het problee·ni van het· juridische statuut en af-
. . . 
dwihgbaarheid marginaal en s.lecht·s te.chnisch ·juridisch interessant 
doorhe.eri de ·aec·tor ~o·rdt d~ CAO. al~ rec~t'sbron aanvaard en toege-
past, eri ~~jn ~rouwetis ~lle . ondern~ni~~ge~ .. van ons sample lid van 
de ·on~ertekeri~e we·r~gever~federati~ ·en:_ ~eb~nden door de overeen-
komsten. De· ·enige vrij bela!lgrijke ·onder~e~ing in de sector trouwens 
die geen lid is van de werkgeversfeder·atie eri dus theoretisch niet 
~ . . . . . . . 
gebonden door de CAO, blijkt in praktijk eveneens de _algemeen gel-
. . " . . . 
d~ride ·r~~eli~g inzake de ~yndicale afvaardigi~g to~ te passen. 
We ·kunnen dus - na deze technisch - juridische parenthese - overgaan 
. . . . . . 
tot een meer gedet.ailleerde analyse van het· in de sector geldende 
. • . . . . . . r 
normensysteem m.b.t. de syndicale afvaardiging, en de praktische 
functionering ervan . 
. . 
Overeenkomstig respectievelijk de nationale overeenkomst van 16-17 
. juni 1947 en CAO n°5 geldt ook in de petroleum het beginsel dat 
syndicale á.fgavà~)?d,.i'gden werknemers van de onderneming zijn, ver-
•.. · - ,.- ..• ,_; - - • ., .•c<'•·.".'-' 
kozen (2) of aangeduid (3), om de bij een vakbond aangesloten per-
soneelsleden bij de werkgever te vertegenwoordigen. Wijzen we erop 
dat de vertegenwoordigingsbevoegdheid niet is uitgebreid tot het 
geheel van het.personeel, maar daarentegen is beperkt tot het ge-






Het is duidelijk dat suppletieve binding.van CAO's afgesloten in 
een.paritair comité t.a.v. werkgevers," geen lid van de onderte-
kenende organisaties,. slechts geldt ten aanzien van de indivi-
duele normatieve betrekkingen· (1) eri bijgevolg niet van toepas-
sing. op de bepalingen inzake ·de syndicale afvaardiging, die al-
gemeen worden beschouwd als collectief normatieve bepalingen (2) 
· (1) .Art. 26, wet 5.12.1968. 
· ( 2 ). Blanpain, R., . De ·collectieve ·arbeïdsovereenkoms·t, Verzamel-
we:rk Arbeidsrecht·,. Brussel,: 19.73; TII, ·13.; p.27; Parlemen-
taire bescheiden Senaat, zittijd 1966-1967, n°1.48, Memorie 
van Toelichting, p.16. . .. 
PK petroleumnijverheîd eri -handeT, CAO van 9.3~1949, art.10 (ar· 
beiders). 
PK bed~enden· _petroleumnijverheid eri -handel, CAO van 21.12. 73, 
algemeen-verbindend verklaard KB 14 .5 .1975; B .·s., 24.10.1975. 
I~ casu .. ACV en ABVV. Ten aanzien van de situatie van het ACLVB 
_zie Vanachter, 0. ~ o ._c_!_, p. 186, voetnoot 286. 
Anderzijds willen we ~pmer~eri da~ het'. z~geriaa~de kaderpersoneel, 
ir:i t~genstelli~g ~o~ bv. de _·cAO be-~ie~deri ·sche~kunde ( 1) niet uit 
het· toepass~ngsge~'ied. van d~ c~o werden_ ~esloten. 
Art.6 van d~ CAO betreffend~_de s~1:1dicale a~vaardiging bedienden (2) 
bepaa~t i~ers da~ h~t _bij een vakbond_aangesloten bediendenperso-
neel bij hen is vertegenwoordigd door een syndicale afvaardiging, 
wat impliceert dat dit vertegehwoordigingsrecht van de syndicale 
. . . 
afvaardiging eveneens geldt ten aanzien van het gesyndiceerd kader-
personeel. 
In de concrete praktijk moet dit desalniettemin worden genuanceerd. 
Alhoewel het recht van optreden van de syndicale afvaardiging ten 
voordele van het gesyndiceerd kaderpersoneel, als dusdanig, door 
geen van de onderzochte ondernemingen wordt betwist, blijft de 
effectieve uitoefening van de verschillende opdrachten van de syn-
dicàle afvaardiging, zoals bepaald in de art. 11 tot 13 van de CAO 
(3) met name de arbeidsverhoudingen, de onderhandelingen met het 
oog op het sluiten van CAO's, de toepassing van de sociale wetgeving 
en bijstand bij de klachtenprocedure ten voordele van het gesyndi-
keerd kaderpersoneel, zeer beperkt. 
In concreto erkenden de syndicale afgevaardigden van alle onderne-
mingen dat hun bevoegdheidsuitoefening, wat deze groep van perso-
neel betreft, zich had beperkt tot een zeer accidentele bijstand 
ingeval van ontslag. Ter verantwoording hiervan werden als tradi-
tionele redenen vermeld:het gebrek aan syndicale affiliatie van 
kaderleden en de individuele sfeer binnen dewelke zich in de ver-
schillende ondernemingen, de verhouding~werkgever - kaderlid rea-
liseerde. 
Wat betreft de houding van_de directie in de verschillende onder-
nemingen, kan worden vastgestel·d dat, mits onbela~grijke nuanceringe1 
ne~gens als dusdan~g he·t· vert~geriwoord~gi~gs.recht van de syndicale 
·-..---------------. . . 
( 1) _CAO bedienden scheikundige ·nijverhe'id, ·CAO van 5. 5 .197·2, art. 3. 
( 2) .P .K. be.dierideri petroleumnijverheïd eri -handeT, CAO van 21.12. 73, 
. alg~niee·n: -verbindend verklaard bij KB van 14 .·5 .1975; B' .S., 
24 .. 10 •. 75. 
( 3} P. K • bédierideri pet·rolelimnij verhe'id eri -hande'l, CAO van 21.·12·~ 73, 
a~g~rrie:eri verbindend verklaard bij KB van 14. 5 .1975; B·.s., 
24.10.75. 
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afvaardiging ten aanzien van het gesyndikeerd kaderpersoneel werd 
betwist n.a.v. de zeldzame gevallen van individuele klachten bij-
stand, door de syndicale afvaardiging. Gevallen waarin collectieve 
eisen op ondernemingsvlak naar voor werden gebracht, deden zich 
tengevolge van het gebrek aan syndicale macht nog niet voor en te 
dien aanzien bestaat er dus geen ervaring wat betreft de houding 
van de directie. 
Het kan anderzijds worden opgemerkt dat de syndicale afvaardiging 
inzake de vertegenwoordiging van kaderpersoneel geen alleen - ver-
tegenwoordigingsrecht werd toegekend, in die zin dat o.a. in de 
ondernemingen A en E gevallen werden gemeld waarbij kaderpersoneel 
werd bijgestaan door vertegenwoordigers van de kadervereniging 
en/of kaderraad. (1) 
Merken we echter hierbij op dat, ondanks het essentiële belang 
van de notie representatieve vakorganisatie in de constructie van 
het Belgisch arbeidsrecht, een dergelijk monopolie inzake vertegen-
woordiging nergens uitdrukkelijk is voorzien geworden, noch wet-
telijk noch conventioneel. Daarnaast kan nog worden opgemerkt 
dat de klachtenprocedure en het bijstandrecht door de syndicale 
afvaardiging werden gecreëerd als een faciliteit voor de werknemer, 
en niet zijn geconcipieerd als een verplichting opgelegd aan de 
werknemer om een beroep.te doen op de vakorganisatie. 
Algemeen bepaalt art. 7, CAO n°5 dat een syndicale afvaardiging 
van het personeel zal worden ingesteld wanneer een of meerdere 
werknemersorganisaties, die de overeenkomst hebben ondertekend, 
het ondernemingshoofd daarom verzoeken. 
Gelijkaa~dige bepalingen zijn opgenomen in de CAO voor arbeiders 
en bedienden. (2). 
Reeds eerder behandelden we meer uitvoerig de vraag in welke mate 
de bepalingen aan binnentredende buitenlandse ondernemingen de 
verplichting opleggen over te gaan tot inrichting van een syndicale 
( 1 ). Zie verder, Deel I, Hfdst. II, afdeling 4. 
(2) PK petroleumnijverheid en -handel, CAO 9.3.1949, art. 10; PK 
bedienden petroleumnij-verheid en -handel, CAO 21.12.1973, al-
gemeen verbindend verklaard bij KB van 14. 5 .1975, B. S., 24 .10. 
1975. -----
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afvaardiging na vraag van een werknemersorganisatie (1). Deze 
verplichting is bindend en algemeen wat betreft de bedienden, ten 
gevolge van de algemeen verbindend verklaarde CAO (2), en wat be-
treft de arbeiders eveneens aanwezig voor alle werkgevers, lid 
van de op~e~tekenende werkgeversfederatie. 
In de realiteit van arbeidsverhoudingen echter blijkt de vraag 
naar het dwingend karakter van de bepalingen i.v.m. de instelling 
van een syndicale afvaardiging onbelangrijk of marginaal en kwamen 
de syndicale afvaardigingen in alle ondernemingen tot stand zonder 
enige moeilijkheden. ·In sommige ondernemingen bestond reeds een 
vorm van syndicale afvaardiging (bv. onderneming G) dadelijk na 
WO II, en v66r het afsluiten van de conventie. In de overige 
ondernemingen kon onmiddellijk na het afsluiten van de conventie 
of na het inwerkingtreden van de onderneming, op eenvoudige aan-
. vraag van een w~rknemersorganisatie, worden overgegaan tot in-
stelling van een syndicale afvaardiging. 
De vereiste minimum personeelsbezetting voor de instelling van 
een syndicale afvaardiging voor respectievelijk werklieden en be-
dienden bedraagt 10 arbeiders, respectievelijk 10 bedienden ( 3). ·. 
De aanvankelijk vereiste minimum personeelsbezetting van 50 voor 
.arbeiders werd zonder enige moeilijkheden in 1961 verlaagd tot 
10 arbeiders ( 4) • Het aantal afgevaardigden we"rd als volgt be-
paald per uitbatingszetel (5) 
Werklieden van 10 - 50 2 afgevaardigden 
51 - 124 3 " 
.125 249 4 " 
250 - 499 5 " 
meer dan 500 6 " 
Bedienden van 10 - 50 2 " 
51 - 249 4 " 
250 - 500 6 " 
500 - 749 8 " 
-~--------------(1) Zie supra - deel II, hfdst.I, afd. 1. (2) PK bedienden.petroleumnijverheid en -handel, CAO 21.12.1973, 
algemeen verbindend verklaard bij KB van 14. 5 .1975; B. S., 
24.10.1975; en art. 31, wet 5.12.1968, B.S., 15.1.19og:-(3) PK petroleumnijverheid en -handel, CAO 9.3.1949, art. ; PK 
bedienden petroleumnijverheid en -handel, CAO 21.12.1973, al-
gemeen verbindend verklaard bij KB 14.5.1975, B.S., 24.10.75, 
art. -----
. / .. 
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Opvallend is he~hoger aantal bedienden afgevaardigden, vooral te 
wijten aan de recentere datum van de bediendenconventie. Gedurende 
de reeds vermelde besprekingen töt hernieuwing van de CAO over de 
syndicale afvaardiging (1) werden zowel aan ABVV als ACV zijde 
amendementen ingediend tot uitbreiding van het aantal afgevaardigden 
en tot instelling van een bijzondere afvaardiging voor jeugdige 
werknemers.• In het werkgeversvoo'rstel was geen uitbreiding van 
het aantal voorzien. 
De duur van het mandaat van een arbeidersafgevaardigde bedraagt 
2 jaar, voor bedienden 4 jaar (2). 
In tegenstelling tot het merendeel van de overige sectoren (3) 
wordt,· bij de werklieden, de syndicale afvaardiging door het ge-
syndiceerd personeel verkozen. 
Deze wijze van aanduiding die, zoals blijkt uit de verhouding 
tussen het aantal leden en de bekomen verkiezingsuitslagen, vnl. 
het ABVV bevoordeligt (4), wordt sterk gecontesteerd door het ACV, 
en zoals we reeds eerder vermeldden is het vnl. deze onderlinge 
onenigheid tussen beide centr~les, die een ratificatie van een 
vernieuwde conventie over het statuut van de syndicale afvaardigipg 
verhinderden. 
Bij de bedienden wordt de syndicale afvaardiging aangeduid. 
Na een kort overzicht van de relevante teksten zullen we vooral 
aandacht besteden aan de concrete werking van de syndicale afvaar-
diging, de faciliteiten beschikbaar voor de ledep van de syndicale 
afvaardiging en de wijze waarop ze in concreto hun bevoegdheden 
uitoefenen; 
(4) Zitting PK petroleumnijverheid en -handel van 8.3.1961. 
( 5.) PK petroleumnijverheid en -handel, CAO 9 .3 .1949, art. ; PK 
bedienden petroleumnijverheid en -handel, CAO 21.12.1973, alge-
meen verbindend verklaard bij KB 14.5.1975, B.S., 24.10.1975. 
(1) Cfr. supra, besprekingen ter vernieuwing CAO syndicale afvaar-
diging werklieden in 1972. 
(2) PK petroleumnijverheid en -handel, CAO 9.3.1949, art. ; PK 
bedienden petroleumnijverheid en -handel, CAO, 21.12.1973, al-
gemeen verbindend verklaard bij KB 14.5.1975; B.S., 24.10.1975, 
art. ----
(3) Vanachter,O., o.c., p.189. 
(4) Ondanks het ± gelijke aantal leden, overtreft het ABVV, naar 
aanleiding van de verkiezingen van syndicale afgevaardigden, 
het ACV in stemmenaantal meestal met 10à 20%. 
(-·-~ 
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1. Zowel voor arbeiders als bedienden zijn de in de respectievelijke 
conventies omschreven bevoegdheden identiek aan deze omschreven 
in de nationale akkoorden, respectievelijk van 1947 en 1971, 
waarvan de conventies op sectorieel vlak een uitwerking zijn. 
Wat de ~~è~ig~r§ betreft heeft de syndicale afvaardiging dus het 
recht gehoord te worden door de werkgever ter gelegenheid van 
elk geschil betreffende : 
a. niet-naleving der grondbeginselen, aangehaald in de inleiding 
tot het bovenvermeld nationaal akkoord; 
b. de toepassing van de sociale wetgeving, de reglementen van 
inwendige orde der ondernemingen, collectieve overeenkomsten 
en individuele arbeidscontracten; 
c. het toepassen der loonbarema's voor het personeel en van de 
classifi~ringsregels in het kader van de ~ettelijke bepa-
lingen of van in voege zijnde overeenkomsten. (1) 
Volgens de conventie speelt de syndicale afvaardiging ook een 
bepaalde.rol in de klachtenprocedure, m.n. het voorleggen van 
klachten aan de werkgever na uitputting van de normale hiërar-
chische klachtenprocedure. 
W a. · b t f. < 2) · · d b dh d · d · · at de "Q~·-!~ng~g e re t, ziJn e evoeg e en in e conventie 
identiek aan de2é bepaald in de art. 11 tot en met 14 van de 
CAO n°5 ('3) en zullen bijgevolg hier niet worden hernomen. 
Specifiek voor de petroleumsector is slechts·een bijzondere 
bepaling gericht op een aflijning van de respectievelijke be-
voegdheden van de syndicale afvaardiging, ondernemingsraad en 
komitee voor veiligheid en gezondheid. Zo is uitdrukkelijk 
bepaald dat ( 4): 
"Nochtans waken de partijen over een strenge scheiding van 
machten en bevoegdheden van de syndicale afvaardiging enerzijds, 
en van de ondernemingsraad of het comité voor veiligheid, ge-
zondheid en verfraaiing van de werkpláatsen anderzijds, met dien 
verstande dat : 
--------..-~------(1) PK petroleumnijverheid en -handel, CAO 9.3.1949, art.9. 
(2) PK bedienden.petroleumnijverheid en -handel, CAO 21.12.1973, 
algemeen verbindend verklaard bij KB 24.5.1975, B.S., 24.10.1975 
. . -
(3) CAO n°5 betreffende de syndicale afvaardiging van 24.5.1971, 
art. 11. 
(4) PK bedienden.petroleumnijverhe~d en -handel, CAO 21.12.1973, 
algemeen verbindend verklaard bij KB 24.5.1975; B.S., 24.10.1975 
art.11, 2°lid. 
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- gedurende.de ganse tijd nodig.voor het.onderzoek van de vraag-
stukken welke tot.de bevoegdheid van de.ondernemingsraad of 
het comité voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing van de 
werkplaatsen behoren, de synd~cale afvaardiging niet mag tus-
senbeide komen; 
- in geval van overeenkomst op het vlak van de ondernemingsraad 
of het comité voor veiligheid, gezondheid en verfraaiing van 
de werkplaatsen, de syndicale afvaardiging op generlei wijze 
de getroffen beslissing opnieuw mag in vraag stellen. 
De faciliteiten over dewelke de syndicale afvaardiging beschikt 
~: , "::tot uitoefening van haar mandaat zijn conventioneel als volgt 
bepaald. 
Wat betreft de ê:EQ~Ï-gêrê. bepalen art. 15 en 16 van de ··conventie 
(1) dat : 
a. De vakbondsafvaardiging zal volgens de noodwendigheden door 
de werkgever worden ontvangen. 
b. De vakbondsafvaardiging als dusdanig zal vergaderen volgens 
de noodwendigheden en in de mate dat het met de vereisten 
van de dienst strookt. 
Aanbevolen wordt op ondernemingsvlak de tijd te bepalen waar-
over de syndicale afvaardiging kan beschikken om te vergaderen 
en haar taken te vervullen. (BC/NPC 30.1~1959 - van toepas-
sing sinds 1.1.1959}. 
De vakbondsafgevaardigden mogen zich tot het personeel wenden 
tijdens de uren van de maaltijd, na voorafgaandelijk de werk-
gever hiervan te hebben op de hoogte gesteld (NPC 5.4.1965). 
Het nationaal paritair comité kan het nodig achten dat op 
één zijner zittingen één of twee leden van de vakbondsafvaar-
diging op het vlak van de onderneming aanwezig zijn. 
De tijd aan al deze hogervermelde vergaderingen gewijd wordt 
beschouwd als normale arbeidsprestatie en zal als zodanig 
vergoed worden, behalve voor de maaltijden (NPC 5.4.1965). 
De vergadering van de vakbondsafgevaardigden onderling of met 
de werkgevers zullen plaatsgrijpen in een hiertoe door het on-
dernemingshoofd ter hunner beschikking gesteld lokaal. 
Behoudens voorafgaande toestemming van de werkgever moeten de 
door de vakbondsafvaardiging ingerichte vergaderingen van gans 
of een gedeelte van het personeel buiten de onderneming plaats-
grijpen. 
Merken we op dat in het kader van de hiërarchie van de bronnen 
in het Belgisch arbeidsrecht (2) eventuele gunstiger regelingen 
vervat in de interprofessionele CAO n°5 voorrang hebben op deze 
van de sectoriële CAO. 
(1) PK petroleumnijverheid en -handel, CAO 9.3.1949, art. 15 en 16. 
(2) Art. 51, wet 5.12.1968; ·~, 15.1.1969. 
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Wat de Q~g!~gg~g betreft is bepaald dat (1) 
De maximumtijd, waarover de syndicale afvaardiging voor de uitoefe-
ning van haar opdrachten beschikt, en welke als arbeidstijd wordt 
vergoed, wordt op een globale basis toegekend, dat wil zeggen gel-
dende voor de syndicale af'vaardigi?lg in haar/geheel, onder voorbe-
houd van een paritaire overeenkomst op het vlak van de onderneming 
betreffende een verdeling van dit globaal uurkrediet onder de leden 
van de syndicale afvaardiging of per referteperiodes van minder 
dan één jaar. De tijd voor de vergaderingen met de directie in de 
schoot van de onderneming wordt niet op dit uurkrediet aangerèkend. 
Aan:t·a:1 ·t·e·we·rkge·s·t·e"lde· he.diettde·n ·p·e·r ·uitba:t·ingszetel 
10 tot c:25 
26 tot 50 
51 tot 124 
125 tot 249 
250 tot 499 
500 tot 749 









Binnen de grenzen van het voormelde uurkrediet heeft de syndicale 
afvaardiging bedienden eveneens de mogelijkheid om vergaderingen, 
belegd door de werknemersorganisaties buiten de onderneming, bij 
te wonen (2). 
Verder is eveneens bepaald dat, binnen de perken van het uurkrediet, 
de syndicale af'vaardiging de mogelijkheid heeft tot vergaderen, 
wanneer nodig en voorzover verenigbaar met de vereisten van de 
dienst (3). 
:~~)tt1~,~~~'<!:'·~rrr~;~~~Î~~~~:afvaardiging in de gelegenheid te stellen zich op 
gepaste wijze van haar opdracht te kwijten, verstrekt de werkgever 
haar het gebruik van een geschikt lokaal, zonder dat dit laatste 
uitsluitend tot dit gebruik wordt voorbehouden. De tijd besteed 
aan vergaderingen wordt beschouwd als gewone arbeidsprestatie en 
als dusdanig vergoed, dat wil zeggen met uitsluiting van elk over-
loon, zelfs bij overschrijden van de normale arbeidsuren. 
Over de procedure van aanmelding en afmelding wordt gezegd dat de 
rechtstreekse hi§rarchische oversten, die ten gepaste tijde ver-
wittigd zijn van het inzicht de syndicale afvaardiging bijeen te 
roepen, en de personeelsdirectie die ingelicht is in algemene be-
woordingen over de motieven van deze vergaderingen, hun voorafgaandE 
(1) PK bedienden.petroleumnijverheid en -handel, CAO 21.12.1973, 
algemeen verbindend verklaard bij KB 14.5.1975; B.·s., 24.10.197: 
art. 8. --
(2) Idem, art.·23. 
(3) PK bedienden.petroleumnijverheid en -handel, CAO 21.12.1973, 
algemeen verbindend verklaard bij KB 14. 5 .1975; ·B .s., 24 .10 .197~ 
art'. 21. 
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· tQ.~_êtemni.ing moeten verlenen aan ... de _lê.2ten van de syndicale . 
af·vaardiging die hun· arbeidspost wensen te verlaten. Deze toelating 
kan niet worden geweigerd zonder motivering. Dit ·geldt evenzo voor 
elke andere verplaatsing . van de syndicale afvaardiging 
onder meer met het oog op zekere contacten op het vlak van de onder-
neming met andere leden van het bediendenpersoneel. 
Tenslotte bepaald art. 25, ten aanzien van het recht tot mededelingeI 
van de syndicale afvaardiging aan het personeel dat 
1. De syndicale afvaardiging kan mondeling of schriftelijk alle me-
dedelingen doen welke nuttig zijn voor het bediendenpersoneel, 
zonder dat zulks de organisatie van het werk mag verstoren. 
De syndicale afgevaardigden mogen tijdens de schafttijd het be-
diendenpersoneel toespreken, na voorafgaande informatie van de 
personeelsdirectie. 
2. Deze mededelingen moeten van professionele of van syndicale aard 
zijn. _ 
3. Op de arbeidsplaats en gedurende de werkuren, kunnen met de in-_ 
stemming van de werkgever, voorlichtingsvergaderingen voor het 
bediendenpersoneel van de onderneming door de syndicale afvaar-
diging worden belegd, onder meer tijdens de periode van paritaire 
onderhandelingen met het oog op de hernieuwing van de collectieve 
arbeidsovereenkomsten. Deze toelating kan niet worden geweigerd 
zonder motivering. Bij voorkeur worden deze vergaderingen 
nochtans tijdens de schafttijden belegd. 
4. De aanwezigheid van bestendige secretarissen van de vakvereni-
gingen op de collectieve voorlichtingsvergaderingen in de onder-
nemingen belegd, overeenkomstig de bepalingen van dit artikel, 
is ondergeschikt aan de voorafgaande instemming van de directie 
van de onderneming. Deze toelating kan zonder motivering niet 
worden geweigerd. 
Zoals blijkt uit bovenstaande teksten is de inhoud van beide con-
venties, zowel wat betreft bevoegdheid als faciliteiten, vrij iden-
tiek aan deze van de interprofessionele CAO's, in uitvoering waar-
van ze werden afgesloten en e_y~:n_eens .. vrij eenvormig met de inhoud 
van de CAO's, geldend in andere· sectoren (1). 
3. 12~~!~r~ing_ys.u_g~-ê~nsisrn1~_s,fys.s.r9:igimLin_g~-r~s.1-i~~t~-:~rn.n 
.--~{;:'5tnáêhtsve~hb-ud.ing'"•éri iri' 'dè?~uitiriationalé;(ondernern:lno-en va~ de~ _.,,..,,,,_...,._:•.'-~~~~.- ... ..------_.-~ --... -• -.~ ~-."-' --~----- - ~ ~ -.~ -~ - ~ ~ ~-~ - ~ .-.~ ~,- -- - - --- ~ ------ .- ~ - ~-C·- - - .- -·-,-- --
... 
ijèt .«liJk~; ons nu noodzakelijk in het kader van deze st~'die~- vdi. 
gericht op een beschrijving en verklaring van de realiteit v~n ar-
.... i-.-----~---'-'----( 1) Monb allyu, J. , De· ·s·ytîdi c·a:1e· ·a:fva:a:rdiging ·e·n· ·de· ·re·ge·1ing van 
· ·indiv'·idtie"le·· ··re·ch·ts"ge"s··c"h1Tien, Instituut voor Arbe1dsrecht, 1979, 
(niet gepubliceerd) p.30)-413 met inhoudsanalyse van CAO's over 
de syndicale afvaardiging in 40 sectoren. 
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beidsverhoudingen in multinationale ondernemingen, meer uitgebreid 
aandacht te besteden aan de concrete werking en bevoegdheid van de 
syndicale afvaardiging in de verschillende ondernemingen van ons 
sample. 
Deze beschrijving van de concrete werking_ van de syndicale afvaar-
diging zal dan, primo, leiden tot een verdere specifiëring van het 
. . 
karakter van het syndicalisme in multinationale ondernemingen, in 
aansluiting met de opmerkingen reeds geformuleerd in het vorige 
hoofdstuk. Secundo, zal dit bijdragen tot een duidelijker inzicht 
in de wijze waarop in multinationale ondernemingen, langs de syn-
dicale afvaardiging, op ondernemingsvlak, wordt gestreefd naar een 
effectieve verdediging van collectieve belangen. 
Tertio kunnen de belangrijkste elementen van de ondernemingspolitiek 
van multinationale ondernemingen ten aanzien van beide elementen 
worden verduidelijkt, in aansluiting met de hypothesen en opmerkinger 
reeds geformuleerd in het vorige hoofdstuk. 
a) -ne· fac·i~ite·ite·n: va~ ·de· ·s·yn:di~·a:1e· ·a:fva:ardiging. 
De faciliteiten die ·de syndicale afvaardiging, zowel voor arbeiders 
als bedienden ter beschikking staan, blijken zeer omvangrijk te 
zijn en in praktijk gebaseerd op een zeer ruime interpretatie van 
de conventie. 
De ~iág~-Q~§~~~g_ggn_§~ngi2ê1~_gg~iYi~~i~~n, is bij de !~r~!~~g~u, 
z~J.&;,,'}onx~ntion~e 1-\Tastge~t@ld {_t~'~ ep aa~ d door- de noodwendigheden 
-J~~,;}te·~ syndicaal~ \;f"e.rk<en:' wo'r'dt:.·:.z·e·e~r-.ruim to~gepást. Desalniettemin 
wordt het in andere sectoren zeer vaak·voorkomende systeem van vrij-
gestelde syndicale afgevaardigden, in de petroleumsector vrijwel 
niet toegepast, echter vnl. tengevolge van syndicaal practische 
overwegingen, eerder dan tengevolge van enig verzet van de betrokken 
ondernemingen. 
Ook bij de ~~gi~n§~n wordt de conventioneel bepaalde tijdslimiet (2) 
niet tö~gepast en wordt daarentegen in praktijk het begrip "nodige 
tijd" gehanteerd. __________ ,__ __ _ 
(1) PK petroleumnijverheid en -handel, CAO 9.3.1949, art. 
(2) PK bedienden petroleumnijverheid en -handel, CAO 21.12.1973, 
algemeen verbindend verklaard bij KB 14. 5 .1975 ,_ B. S., 24 .10 .197 
art.8. 
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Scherpe reacties van ondernemingszijde op het ruime tijdsgebruik, 
vnl. bij werklieden werden nergens als dusdanig vastgesteld; wel 
werd_,. o.a. in onderneming A, naar aanleiding van onderhandelingen 
over andere punten, terloops bij d.e vakbondssecretaris aangedro'ngen 
de syndicale afvaardiging tot enige matiging inzake tijdsgeb~uik 
aan te zetten. Algemeen nochtans lijkt het zo dat de verschillende 
ondernemingen in de sector zich feitelijk hadden verzoend met het 
historisch gegroeid ruim tijdsgebruik, dat inmiddels tot een ver-
worven recht was geëvolueerd, mede vanuit de wens geen onnodige 
conflicten uit te lokken ten aanzien van een vanuit ondernemings-
standpunt eerder marginale overschrijding van de conventie. 
In het begrip "nodige tijd" (vergoed als normale arbeidsprestat.ie) 
is voor arbeiders eveneens vervat de tijd vereist voor deelname 
aan syndicale vormingsactiviteiten buiten de onderneming. Eveneens 
te dien aanzien werd in geen van de ondernemingen een probleem ge-
signaleerd en bleek een eenvoudige aanvraag door de vakbondsse-
cretaris voldoende om de vereiste toelating te bekomen, én voor 
syndicale afgevaardigden, én voor vakbondsmilitanten. 
Wat de bedienden betreft moet worden opgemerkt dat inzake syndi-
cale vorming een speciale conventie werd afgesloten (1) waarbij 
per effectief lid van syndicale afvaardiging, ondernemingsraad of 
comitee voor veiligheid en gezondheid, een recht op 2 afwezigheids-
dagen per jaar voor syndicale vorming werd voorzien, eveneens ver-
goed als normale arbeidsprestatie (2). 
Qua m~~~r~~1§_f~gi~i~§~~~n beschikken zowel de syndicaal afgevaar-
digden arbeiders en bedienden over een lokaal, ter beschikking en 
indien nodig, telefoon en eventueel berichtenbord. 
De Q.~~~g!ng§Y!:i~h~ig van de syndicale afvaardiging binnen de onder-
neming is vrij groot. Een eenvoudige procedure van aanmeldén en 
afmelden aan de supervisor werd in alle ondernemingen toegepast. 
Als praktijk geldt dat de syndicale afvaardiging steeds ter beschik-
king staat bij eventuele klachten o:f moeilijkheden. 
In een paar van de onderzochte ondernemingen heeft het principe 
van bewegingsvrijheid nochtans aanleiding gegeven tot moeilijkheden: 
(1) PK bedienden petroleumnijverheid, CAO 21.12.1973, algemeen ver-
bindend verklaard bij KB 1.8.1974, B.S., 28.9.1974. 
(2) CAO bedienden, 21.12.1973, art. 5 erï"b':' 
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vnl. tegenvolge van pogingen van de respectievelijke directies om 
deze informele, eveneens historisch gegroeide praktijk enigszins 
in te dijken. Niet zozeer de incidenten zelf, als wel de _wijze 
waarop uiteindelijk een oplossing werd bereikt, zijn exemplatief 
voor de autoriteits- en machtsverhoudingen tussen syndicale afge-
vaardigden en directie in verschillende ondernemingen en verant-
woorden daarom de hiernavolgende, enigszins omstandige uiteenzet-
ting van de feiten. 
De moeilijkheden in onderneming B ontstonden tengevolge van een 
s·eherpe mondelinge opmerking· van een dienstoverste,. gericht aan 
een syndicaal afgevaardigde, die zonder aan- of afmelding, in ver-
band met syndicaal werk in gesprek was met enkele werknemers in een 
andere afdeling. Tijdens de middagpauze worden de arbeiders door 
de betrokken syndicaal afgevaardigde toegesproken naar aanleiding 
van enkele recente mo~ilijkheden die er volgens de betrokken 
syndicaal afgevaardigde op wijzen dat de directie de bedoeling 
heeft de syndicale afvaardiging in de uitoefening van hun ambt te 
belemmeren. Na een schriftelijke vermaning van de directie en 
dringende tussenkomst van de vrijgestelde secretaris wordt uitein-
delijk een conflict·vermeden en wordt onder de vorm van een ge-
meenschappelijke verklaring volgende overeenkomst bereikt (1): 
ttde partijen beroepen zich op de CAO van 9.3.1949 en verklaren 
primo, zich in te spannen opdat de uitvoering van syndicale taken 
in een geest van rechtvaardigheid zou verlopen, secundo, volledig 
af te keuren, van werknemers- en werkgeverszijde, iedere houding 
in strijd met voorgaande, en alles in het werk te stellen om per-
soonlijke aantijgingen te vermijden, tertio, vast te stellen dat 
in overeenstemming met de CAO, de syndicale taken in volledige 
bewegingsvrijheid kunnen plaatsvinden, waarbij echter wordt ver-
staan dat voor de uitvoering van een syndicale taak de rechtstreekse 
overste in kennis moet worden gesteld van de werkonderbreking." 
Vrijwel identieke onderhandelingen vinden plaats in onderneming G 
(2) waar, na zeer grote moeilijkheden die tevoren in de onderneming 
waren ontstaan rond het statuut van de syndicale delegatie, de. 
onderhandelingen worden ingeleid door de directie, in een poging 
een heropbouw en vernieuwde benadering van arbeidsverhoudingen in 
~ . 
de onderneming te bereiken. 
Hierbij werd duidelijk gestreefd naar een zekere vorm van codifi-
(1) Gemeenschappelijke verklaring, onderneming B, 12.3.1970. 
(2) Onderhandelingen onderneming G in 1972. 
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catie van de werking van de syndicale afvaardiging op ondernemings-
vlak. 
Mee·r bepaald in verband met de bewegingsvrijheid van de syndicale 
afvaardiging, wordt van directiezijde gesteld : "we zijn niet akkoor~ 
met automatische toelating, we moeten weten waarom men het werk ver-
laat; de syndicale delegatie moet inderdaad zelf beslissen of de 
zaak direct moet worden behandeld of niet, maar dit besluit moet 
worden meegedeeld aan de supervisor." 
Van vakbondszijde daarentegen wordt niet rechtstreeks op de proble-
matiek ingegaan, maar wordt de noodzaak van vertrouwen door de di-
rectie in de syndicale delegatie benadrukt : "indien er ergens een 
probleem bestaat dan moet de syndicale delegatie de mogelijkheid 
hebben direct in te grijpen. Er moet vertrouwen heersen in de 
syndicale delegatie en deze moet zelf de verantwoordelijkheid kun-
nen nemen. Indien de directie de werking van de syndicale delegatie 
wil beperken, zal dit vertrouwen worden geschokt en zullen we onze 
verantwoordelijkheid nemen". 
Tot besluit wordt in de vakbondsnota's, die.we over deze onderhande-
lingen raadpleegden, gesteld "de toe stand blijft dus zoals hij is". 
Een belangrijk aspect van de faciliteiten van de syndicale afvaar-
diging vormt hun r~çh~-~Q~-!~fQrmg~~~-~n_gQ~~Y1~g~!~-Y~n-h~~ 
2~r~sm~~! · 
Alhoewel dergelijke bepalin,e; eveneens voorkomt in CAO n°5 en in de 
#-~·ftfcri:iîiê!l.cie p·~óre~~ione:I.e ÓA6' s, is vnl. het intens gebruik ervan 
;)',i:}J"Jr! Y-' _.;I• ,I;'_;• • '}:·:;.-::-, •: .L • . ,-. , -~u,· -~\ • ,• - • ·, • , ' • • ·, '-. •' • • '•' •'[ - .- ~-
en de inhoud gegeven aan dit recht, opvallend in de petroleumsector 
en ~eflecteert het in die zin bijzonder goed het militant karakter 
van de werking van de syndicale afvaardiging, vnl. van arbeiders, 
in de verschillende ondernemingen. 
Alhoewel tekstueel het recht van de s~ndicale afvaardiging der 
~~r~1!~g~n tot vergaderingen met het personeel gedurende de uren 
van de maaltijd. en na voorafgaande inkennisstelling van de werkgever 
pas uitdrukkelijk in de conventie werd opgenomen in 1965 (1) bestond 
de praktijk van rechtstreekse personeelsvergaderingen gedurende de 
uren van de maaltijd, in dë oudere ondernemingen reeds sinds WO II. 
Voornamelijk in de onderneming G, waarvan we reeds tevoren het 
(1) PK petroleumnijverheid en -handel, CAO 9.3.1949, art. 15 toe-
gevo~gd op de ·zitting van het PK van 5.4.1965. 
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bijzonder actief karakter van het syndicalisme op ondernemingsvlak 
signaleerden, en in de onderneming D werd dit recht verkregen onder 
impuls van de eerste syndicale delegatie en verspreidde zich nadien, 
als ongeschreven praktijk naar de overige ondernemingen in de 
Antwerpse regio. 
Voornamelijk echter sinds de jaren zestig stellen we een aanmerke-
lijke radicalisering vast van de inhoud van de vergaderingen en 
een sterke toename in het gebruik ervan in verschillende onderne-
mingen, vnl. de raffinaderijen A, E, F en G, eveneens de grootste 
ondernemingen in de sector. 
Op syndicaal belangrijke tijdstippen, zoals ter gelegenheid van de 
vernieuwing van sectoriële CAO's of ter gelegenheid van ondèrhande-
lingen op ondernemingsvlak worden wekelijks personeelsvergaderingen 
georganiseerd. In de meeste ondernemingen vinden deze plaats in 
de centrale eetplaats, onder leiding van de syndicale afvaardiging, 
in verschillende ondernemingen uitgerust met luidsprekers en me-
gafoons. 
De conventioneel vereiste inkennisgeving aan de directie gebeurt 
vaak zeer informeel terwijl de conventionele vereiste om de duur 
van de vergadering te beperken ~ot de uren van de maaltijd niet 
steeds strikt wordt nagevolgd. 
Op onderneming E geldt zelfs het niet geschreven principe dat ver-
gader:~ngen die uitlopen tot max. 1 uur na de maaltijd, ·worden 
beschouwd als normale arbeidstijd, principe dat eveneens beperkte 
tijd werd toegepast in onderneming A. Ook inhoudelijk kan een 
radicalisering worden vastgesteld, in die zin dat personeelsver-
gaderingen vrij vaak het karakter aannamen van syndicale meetings, 
die in bepaalde gevallen in verschillende onderneminien (1) uit-
liepen op korte zitstakfrigen of optochten doorheen de onderneming. 
_·: .'. :~r-: )~-,;,_: 1.:.- ~ ,.,,..., c, ., 
Bij de ~~g!~gg~~ daarentegen werd slechts zeer sporadisch gebruik 
gemaakt van de mogelijkheid tot·informatie en consultatie van het 
personeel. Hierbij is het waarschijnlijk overbodig op te merken 
dat dit vnl. verklaarbaar is door het verschillend karakter van 
het bediendensyndicalisme, de minder geconcentreerde tewerkstelling 
van bedienden en de relatief sterkere vertegenwoordiging van be-
dienden in de distributiesector eerder dan de productiesector . 
. 
(1) Dit zal later worden behandeld, o.a. ondernemingen A, E, F en G. 
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b) ·oe· _ ~·e'v·<?·e'·gd:he'i'd·s"U:·i-t'o'e'.fe'n:in:g ·v·ari 'de·· ·s'-yrid·i·c·a:-1e· ·a:f-V·aärdiging 
~re~ig~r~ 
Ook wat haar concrete bevoegdheidsuitoefening en werking betreft, 
moeten we vaststellen dat de syndicale afvaçi.rdigingen in de multi-
nationale ondernemingen van de petroleumsector, van hun conventio-
neel beperkt omschreven bevoegdheden (1) gebruik maken in zeer 
ruime mate en op militante wijze. 
Deze vaststelling geldt algemeen voor de sector, alhoewel meer 
specifiek vnl. de bijzonder actieve werking moet worden vermeld 
van de syndicale afvaardiging in de ondernemingen A, D, E, F en G. 
De be'iangrijkste terreinen waarop de syndicale afvaardiging van 
arbeiders actief is, betreffen, primo, de behandeling van indivi-
duele alachten, secundo, de controle op de toepassing van CAO's 
en sociale wetgeving, en tertio, het voeren van onderhandelingen 
met het oog op het afsluiten van CAO's op ondernemingsvlak. 
i) He·t· ~·iJ·s·t-.ands·-~e:·c'ht·. ·'!a:ri. ·de· .·s·y·ndic·a:l'e· ·afvaardiging 
Alhoewel zowel op sectorieel (2) als op ondernemingsvlak (3) 
het principe geldt dat bij klachten bij voorkeur de hi§rarchi-
• 
sche weg moet worden gevolgd, verloopt de behandeling van indi-
viduele klachten in allé ondernemingen bijna exclusief langs 
de syndicale afvaardiging en wordt de individuele werknemer. 
normaal bijgestaan· door de syndicaal afgevaardigde, verant-
woordelijk voor zijn afdeling, eventueel door de hoofdafgevaar-
digde. 
Dit ~ijstandsrecht van de syndicale afvaardiging heeft zich 
doorheen de jaren in de verschillende ondernemingen informeel 
zeer sterk ontwikkeld en wordt duidelijk geïnterpreteerd als 
gewoonterechtelijk verworven recht, wat meestal het syndicaal 
monopolie inzake klachtenbehandeling impliceert. 
Pogingen vanwege de directies in de ondernemingen A, E en G tot 
een individuele en rechtstreekse behandelirtg van klachten en de 
oprichting hiertoe van een speciale "klachtendetectiedienst" of 
personeelsafdeling mislukten, werden stopgezet of kregen een 
andere inhoud, ·zoals we reeds beschreven in de vorige afdeling. 
(1) PK petroleumnijverheid, CAO 9.3.1949, art. 7, 8 en 9. 
(2) Zie PK petroleumnijverheid, CAO 9.3.1949, art. 7. 
(3) Zie de arbeidsreglementen in de verschillende ondernemingen. 
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Rechtstr~ekse on~erhandeli~~en over het statuut van de syndicale 
delegatie, ·met h~t oog op de herinvoering van een hiärarchische 
behandeling van klachten, o.a. gevoerd in onderneming G, kenden 
geen enkel resultaat. 
Exemplatief ten aanzien van de wijze waarop dit bijstandrecht zich 
informeel heeft ontwikkeld, is eveneens het hierna volgende kort 
uittreksel uit een onderhoud tussen direktie en vakbonden in onder-
neming A (1) over de werking van de syndicale afvaardiging. 
Directie (D) : "we kunnen als directie niet aanvaarden dat de super-
visor zich niet tot elke chauffeur zou kunnen wenden, en eerstdde 
syndicale afvaardig~ng moet raadplegen. De syndicale afvaardiging 
kan en mag zich niet in de plaats stellen van de supervisor. 
Syndicale afvaardiging (SA) : "ik wil mij niet mengen in de taak 
van de supervisors, maar ons arbeidsreglement staat toe dat de ar-
beiders zich in groep of individueel laten bijstaan door de syndi-
cale afvaardiging._ De chauffeurs wensen in elk gesprek bij gestaan 
te wordèn door de syndicale afvaardiging.. Is er wel vertrouwen in 
de syndicale afvaardiging vanwege de directie." 
D.: "we zijn bereid vertrouwen te stellen in de syndicale afvaar-
diging, maar hebt gij vertrouwen in uw supervisor? 
S.A. : "Kan de directie akkoord gaan, wanneer het over dagkaarten 
(2) gaat, dat de supervisor eerst met de syndicale afgevaar-
digde spreekt ? 
D.: "Dat kunnen we niet aanvaarden." 
S. A. : "Laat ons een maand proberen." 
D.: "We wensen hièrover geen conflict te hebben, maar als directie 
kunnen we het recht van--de supervisor niet beknotten, we wensen 
een soepele oplossing." 
s.i.: "Wanneer ge soepel wilt z1Jn, laat de supervisor zich dan in 
praktijk onthouden van gesprekken te voeren met de chauffeurs, 
zonder dat we het principe betwisten." 
D.: "Akkoord, hij zal zich zoveel mogelijk onthouden dat te doen". 
In dezelfde onderneming trouwens kende men een eendagsstaking onder 
de autovoerders (3) rond het recht van bijstand van de hoofdafge-
vaardigde. Toen de directie een afgevaardigde van de autovoerders 
tot een onderhoud uitnodigde beriep deze zich op een gewoontetoe-
(1) Onderneming A, 18.12.1971 (nota's uit vakbondsarchieven) 
(2) Soort dagelijkse ·werkopdracht·.· 
(3) Onderneming A, 26.10.1970. 
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toestand om zich te ·1aten bijstaan door de hoofdafgevaardigde 
van de raffinagezone. De directie weigerde, zodat het onderhoûd 
niet plaatsvond. Als protest besloten de autovoerders eenparig 
het werk niet aan te vatten, omdat ze oordeelden dat de directie 
in~imidatiepogingen aanwendde en de prerogatieven van de syndi-
cale afvaardiging trachtte af te remmen. Onderhandelingen leid-
den uiteindelijk tot volgend akkoord : 
1. In geval een vergaderi~g wordt belegd op initiatief van de 
Directie zal de Directie oordelen of de hoofdafgevaardigden 
van de raffinaderij zone rechtstreeks hoeven aanwezig te zijn. 
Gelijklopend met een akkoord bestaande voor de Ondernemings-
raad, waarbij het onderwerp van de besprekingen zoveel moge-
lijk zal medegedeeld worden, zal voor wat de werking van de 
Syndicale Delegatie betreft, deze laatste gerechtigd zijn, 
de aanwezigheid te vragen van de hoofd~fgevaardigden of bij 
hun ontstentenis de plaatsvervangers met aangegeven redenen. 
In dit geval zullen zij eveneens toestemming bekomen. 
2. Indien een vergadering wordt belegd op initiatief van de Syn-
dicale Delegatie' mogen op haar verzoek de hoofdafgevaardigden 
toegelaten worden. Dit zal beperkt worden tot belangrijke 
gevallen. 
3. De niet.gewerkte uren op 26 oktober 1970 zullen ten uitzonder-
lijken titel betaald worden. 
4. Er wordt overeengekomen dat in de toekomst niet gewerkte uren 
voor een actie van werkonderbreking, buiten het kader van de 
Collectieve Overeenkomst, niet meer zullen betaald worden en 
dat dit thans van kracht is voor gans de raffinaderij zone. 
ii) · ·cont'rö~e· op· ·de· toe·pas·s·itig van CAO' s 
Een tweede belangrijk activiteitsterrein van de syndicale afvaar-
diging vormt de controle op de toepassing van CAO's en sociale 
wetgeving in de onderneming. Alhoewel, zoals later zal blijken, 
het onderscheid tussen de controle op de toepassing van sectoriële 
CAO's in de onderneming, en de werkelijke onderhandelingen op 
ondernemingsvlak vaak vrij marginaal is, onderscheiden we om 
duidelijkheidsreden beide activiteiten. 
Onder controle op de toepassing wordt dan verstaan controle op 
de tenuitvoerlegging en het in praktijk brengen van de CAO op 
ondernemingssituaties, inbegrepen de interpretatie van bepalingen 
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vervat in de verschillende CAO's. 
Inhoudelijk is dit aspect van de opdracht van de syndicale af-
vaardiging steeds bijzonder belangrijk geweest in de petroleum-
sector en vnl. te verklaren vanuit de onmogelijkheid in een 
sectoriële CAO, op niet voor interpretatie vatbare basis, rege-
lingen uit te werken voor een industrie met een dusdanige techno-
logische verscheidenheid. 
Meer in concreto zijn er verschillende bepalingen in de CAO's 
die telkens weer in de verschillende ondernemingen aanleiding 
zijn tot optreden. van de syndicale afvaardiging inzake hun toe-
passing op ondernemingsvlak. 
In de eerste plaats moeten we hierbij de telkens terugkerende 
discussie inzake de regeling voor bevuilende werken vermelden, 
waarvoor in de sectoriële basis CAO een bijzondere premie is 
voorzien (2). Uiteraard was het onmogelijk in een sector met 
een dergelijk snelle technologische evolutie, exhaustief alle 
bevuilende werken, die o.a. omvatten, bij wijze van voorbeeld, 
vergoedingen voor het reinigen van ovens, reinigen van kolommen, 
ketels, pompen, enz., in de sectoriële CAO op te nemen. 
Daarom is naast een beperkte opsomming in art. 25 uitdrukkelijk 
bepaald in art. 26 dat "de uitvoering van de hiernavermelde be-
vuilende werken het voorwerp.zal uitmaken van een onderzoek op 
het vlak van de onderneming in samenwerking met de syndicale af-
vaardiging. en gebeurlijk zal aanleiding geven tot betaling van 
een dagelijkse vergoeding •.. " en art. 27 dat stelt dat "de bij-
zondere gevallen welke niet zijn voorzien in de artikelen 25 en 
26 op het plan van de onderneming zullen worden onderzocht." 
Het. gevolg is dus wel dat op ondernemingsvlak zich een bijna con· 
stante vorm van interpretatief onderhandelen ontwikkelde tot toe· 
passing of tot uitbreiding op ondernemingsvlak van de vergoedingE 
voor vervuilend:werk. 
In het bijzonder willen we even de aandacht vestigen op de ken-
merken van dit interpretatief onderhandelen, die vrij veel af-
finiteiten vertonen met het Britse systeem van shop steward 
' ,_."L L - ; - : :~ 
......... ..;. ... ----- ----~---~ . ·- ; ~- . ··~ 
'-i:',,-_ •• "" 
(1) Onderneming A, akkoord afgesloten op 27.10.1965. 
(2) NPK petroleumnijverheid, basis CAO over loens- en arbeidsvoor-
waarden, art. 25 en 26. 
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activiteiten· (1). 
Met ftame ook in de petroleumsector in België was een dergelijk 
systeem van interpretatief onderhandelen over de toepassing van 
de CAO deels aanleiding tot een vorm van onderhandelen per werk-
groep,, leidend tot informele, ongeschreven akkoorden, vaak mon-
deling overeengekomen tussen delegee en supervisor. 
Het hoeft bovendien niet vermeld dat dergelijk interpretatief 
onderhandelen vrij vaak een ideale :voedingsbodem was voor beperkte 
acties, onder de vorm van optochten, korte zitstakingen (2) of 
werkweigering, en vrij vaak tot resultaten leidde tengevolge van 
een vrij grote toegevendheid van management, dat vnl. verkoos 
nutteloze en trouwens bijzondere dure (3) conflicten in verband 
met dergelijke marginale toepassingen te vermijden. De meeste 
ondernemingen hebben dit fenomeen, dat zich ontwikkelde sinds 
1965 tot begin van de jaren '70, sindsdien sterk afgeremd, o.a. 
door. het opmaken, per onderneming-van een inventaris inzake toe 
te passen regeling voor vuil werk. Hierbij moet worden vermeld 
qat dit o.a. tengevolge van een vrij beperkte management omka-
dering in de ondernemingen B en G pas vrij laat werd verwezen-
lijkt en vnl. mede onder invloed van de overnemende multinationalE 
ondernemingen tot stand kwam. 
Parallel trouwens met deze inhoudelijke ordening werd gestreefd 
naar een procedurale structurering en formalisering van contac-
ten tussen werknemers en werkgever. Dit betekent dat nu in de 
meeste· ondernemingen maandelijkse of regelmatige vergaderingen 
·syndicale delegatie - directie plaatsvinden, waarin gestructu-
reerd alle punten worden behandeld die oprezen tijdens die pe~ 
riode; en waarbij de resultaten van bespreking worden opgenomen 
in geschreven, gemeenschappelijk ondertekende nota's. 
(1) Zie o.a. Batstone, E. et al., Shop ·stewards· ·in ·a:ction, Blackwell 
Oxford, 1977; Clegg, H.; ·The· ·s·y·s·t·e·m 'O'f ·1·n:du:s·t·r1·a:1 ·reTa:t·iön·a: in 
·are·a:t·..;Brita:in, Blackwe11·, Oxford, 1976" p.1-39; McCarthy, W., 
·The" ·:rele' 'öf 's'hop· ·ste·wa:r·ds, Donovan Commission, Research Paper 
n6 1, HMSO, .1968; McCarthy, W., & Parker, S., Shöp· ·s·te·wards and 
wörks"höp· reTa:t·ions, Donovan Commission" Research paper n°10, 
HMSO, 1968; Brown, W., Custom and practice in· 'BJIR, maart 1972, 
n°1, vol. X, p.27 e.v.; Marsh, A., Evans,:·-E., Garcia, P., Work-
. ·1a:ce 'irtdu:s·trial' ·re'la:t·ïons· ·in ·e·ngin:e·e·rin " Engineering Employers 
federations, . ondon, ; Brown, W.; ·piec·e·wor'k 'barga:ining, 
London, Heinemann, 1973; Brown, W., et al., Factors shaping the 
shop steward organisation in Britain,· ·BJ.IR, juli 1976, vol. XVI, 
n°2, p.37 e.v. -----
. ~~· - . / .. 
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Een· situatie, vrij. gelijkaardig aan deze in verband met de rege-
ling voor bevuilende werken, doet zich voor in verband met de 
zogenaamde badbons; dit zijn toelatingen gegeven door de super-
visor om na de uitvoering van vervuilende werken een douche te 
nemen tijdens de arbeidsuren. Ook wat deze problematiek betreft, 
leidde deze vorm van interpretatief onderhandelen, o.a. vnl. in 
onderneming G, tot de ontwikkeling van de ongeschreven praktijk 
dat in de volledige onderhoudsafdeling uiteindelijk het werk 
reeds wordt stilgelegd 15 à 30 minuten vc!>c!>r het verstrijken van 
de dagelijkse arbeidsduur. 
Controle op het volume werk-·uitbesteed aan derden is een ander 
steeds weerkerend thema op syndicale vergaderingen.op onderne-
mingsvlak. 
Vanaf de jaren '70 is het zelfs zo dat de controleactiviteiten 
van de syndicale delegatie in alle ondernemingen zich vnl. op 
dit punt toespitst. 
Minder belangrijke punten tenslotte zijn, controle op de toepas-
sing van de sectoriële CAO inzake vervangingsloon (1), overwerk 
(2) en veiligheid. 
Vermelden we tenslotte nog dat de laatste jaren, vnl. tot 1976, 
ongetwijfeld een radicalisering is opgetreden in de wijze waarop 
de syndicale afvaardiging h~ar controlefunctie uitoefent, in de 
meeste ondernemingen maar vnl. in onderneming E. Enkele con-
flicten, vnl. in deze laatste ondernemingen, getuigen daarvan. 
Opvallend is dat inhoudelijk de probl~men als oorzaak van de 
conflicten, slechts vrij marginaal staan in het geheel van ar-
beidsverhoudingen, maar desondanks aanleiding gaven tot vrij 
heftige, korte conflicten die een verdere weerslag hadden op het 
gehele klimaat van arbeidsverhoudingen in de onderneming. 
Enerzijds betrof het de eenzijdige uitvoering, door de directie, 
. / .. 
(2) Beperkt.in onderneming A, meer uitgebreid in onderneming G. 
(3) De kosten verbonden aan.tijdelijke werkonderbrekingen, in termen 
van financieel verlies en veiligheidsrisico's zijn aanzienlijk. 
(1) PK petroleumnijverheid en -handel, CAO, art. 15. 
(2) PK petroleumnijverheid en -handel, CAO, art. 38 en 42. 
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van een nieuw puntsysteem, waartegen onder leiding van de syndi-
cale afvaardigi~g eeri stiptheidsactie van enkele dagen werd ge-
voerd, omwille van de eenzijdige invoering door de directie. 
Anderzijds betrof het in dezelfde onderneming het oprichten van 
een draadversperring tussen raffinaderij ert laadplaats. Deze 
maatregel van de directie, naar de syndicale afvaardiging ons 
meedeelde, was eenzijdig gevoerd, bracht de veiligheid in gevaar 
en zou vnl.· bedoeld zijn om bij de veelvuldige stakingen in de 
raffinaderij het hierbij betrekken van de laadplaats, onmogelijk 
te maken. Het conflict duurde 14 dagen tot uiteindelijk de 
directie gedeeltelijk op haar maatregel terugkwam.-
iii) -Onde"·r~an~e·~inget1 ·öp· ·onde·rne·ming·svlak. 
Een derde belangrijk activiteitsterrein van de syndicale afvaar-
diging tenslotte bestaat in het voeren van onderhandelingen op 
ondernemings vlak. 
Deze onderhandelingsfunctie wordt uitgeoefend ondanks het feit 
dat het zwaaartepunt van arbeidsverhoudingen in de petroleumin-
dustrie vnl. op sectorieel vlak kan worden gesitueerd. 
Loon- en arbeidsvoorwaarden worden· allesomvattend geregeld in 
akkoorden van sociale.programmatie op sectorieel vlak, meestal 
geldend voor 2 jaar. Hieraan werd trouwens, sinds 1957 eveneens 
(1) een. clausule van sociale vrede verbonden waaraan later meer 
aandacht zal worden besteed. Opgemerkt weze nu reeds dat het 
.vnl. gaat om een relatieve vredesplicht, die geldt ten aanzien 
van de punten geregeld in de CAO en dus tekstueel althans ruimte 
openlaat voor bepaalde amendering ten aanzien van punten noch 
geregeld bij CAO, noch voorwerp van de voorafgaande onderhande-
- lingen (2). 
In realiteit heeft zich vooral sinds 1965 een sterke ontwikkeling 
voorgedaan van deze vorm van ondernemingsonderhandelingen, paral-
lel met de sterke groei van vakbondsmacht op ondernem~ngsvlak. 
Desalniettemin blijft s.ubstantieel het zwaartepunt van arbeidsver-
houdingen op sectorieel vlak gesitueerd, in belangrijke mate 
tengevolge van de grote patronale solidariteit, noodzakelijk 
(1) Clausule inzake sociale vrede, voor het eerste opgenomen in de 
CAO 1957-1958. 
( 2) Zie eveneens Vanachter, 0.; -~, p. 369. 
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vanuit een gemeenschappelijke wens de orde en de controle op een 
- . 
dergelijk. gespecialiseerde ·en gespannen arbeidsmarkt te bewaren. 
Dit betekent dus ook dat inhoudelijk de onderhandelingen op on-
dernemingsvlak vrij marginale punten betreffen die substantieel 
slechts in zeer geringe mate de kostenstructuur - vnl. in derge-
lijke kapitaalsintensieve sector - beïnvloeden, maar vnl. door 
hun ongeordend, spontaan en militant karakter de bedrijfsvoe_ring 
bemoeilijken. Meest weerkerende punten van bijkomende onderhan-
delingen op ondernemingsvlak zijn classif'icatieproblemen, promo-
tie, niveau van tewerkstelling, verhoging van shift- en zondags-
premies, verlofregeling, toeslag voor gevaarlijk werk, voedsel-
en drankvoorziening bij overwerk, uitbreiding getrouwheidspremies~ 
uitbreiding wagenpark in de distributie, premies voor gevaarlijk 
werk, shutdowns, enz. 
In grote mate parallel aan wat we "interpretatief onderhandelen" 
noemden, werd ook deze vorm van lokaal ondernemingsonderhandelen 
vaak gekenmerkt door zijn informeel karakter, waarbij dus ak-
koorden dikwijls mondeling werden afgesloten, vaak fragmentaire 
problemen betroffen en in meerdere gevallen aanleiding gaven tot 
geïsoleerde spontane conflicten, onder de vorm van zitstakingen 
·of optochten op beperkte schaal, op het niveau van een afdeling. 
Alhoewel· deze fenomenen legio waren in bijna de ganse raffina-
derijsector is het o~yai,_~end dat deze toestand vnl. explosief 
was en zeer langdurig heeft voortgeduurd in de ondernemingen G, 
E en F, ondernemingen met ofwel een zeer beperkt omkaderde per-
soneelsdienst, in de onderneming zelf (G) of in de groep (E), 
- ofwel ondernemingen met volledig buitenlands management, ook in 
de personeelssector (F) . 
. In tegenstelling daarmee werden o.a. in de ondernemingen A en D, 
in het laatste geval na de overname door een buitenlandse groep, 
succesvolle pogingen ondernomen tot ordening van het "local 
bargaining", langs de reeds vermelde regelmatige vergaderingen 
tussen syndicale afgevaardigden - directie, langs het vastleggen, 
schriftelijk, van de. bereikte overeenkomsten, langs een uitbrei-
ding van gespecialiseerd personeel in de personeelsdienst en lang 
een categorieker optreden tegenover spontane of geïsoleerde 
acties. ( 1) 
(1) o.a. het stopzetten van de vroegere praktijk om de verloren ar-
beidstijd tijdens korte industriële acties, toch uit te betalen. 
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Met het o~g op het aan.brengen van verklari!lgselementen voor de 
beschreven activiteiten van de syndicale afvaardiging, lijkt het 
. . 
ons noodzakelijk kort de aandacht te vestigen op een aantal 
technologische en economische factoren, eigen aan de petroleum-
industrie, binnen dewelke deels de basis ligt voor de sterkte 
van de onderhandelingspositie van de syndicale afvaardiging bij 
het uitoefenen van haar controle- en onderhandelingsfuncties. 
Tengevolge van en inherent aan het technologisch en economisch 
kader eigen aan de petroleumindustrie, is voor een goede bedrijfs-
voering onder andere vereist dat het management beschikt over 
een vrij flexibele arbeidsreserve. Deels is immers de petroleum 
een seizoengebonden nijverheid, met pieken in de winter vnl. 
in de distributie en in de zomer vnl. in het onderhoud naar aan-
leiding van de jaarlijkse kuisbeurt, de shutdown genoemd. 
De beperkingen echter, enerzijds aan het management opgelegd in 
verband met het uitgeven van werk aan derden (1), anderzijds de 
beperkte aanwezigheid op de arbeidsmarkt van "occasionee_l te ge-
bruiken gespecialiseerde petroleumarbeidskrachten, maken dus 
overuren van het vaste personeel in bepaalde gevallen noodzake-
lijk .. Dit gegeven is ons inziens een van de elementen die de 
basis vormen van de vrij sterke onderhandelingspositie van de 
syndic.ale afvaardiging specifiek, m.n. de mogelijkheid van de 
syndicale afvaardiging om eventueel het, volgens de CAO of wet-
geving vereiste verletten van overuren uit te stellen of lichte-
lijk te modifiëren en het aan te wenden als quidproquo. 
Andere elementen, waarop reeds vroeger de aandacht werd getrokken 
hangen samen met het kapitaalsintensief karakter van de petroleum· 
industrie, met veiligheidsaspecten en met de scherpe concurren-
tiële verhoudingen tussen ondernemingen in de distributiemarkt. 
~~g!~ng~n 
In verhouding tot de arbeiders zijn de syndicale afvaardigingen 
van de bedienden in de meeste ondernemingen vrij ~z:iactief. Ook 
hier echter moet een onderscheid worden gemaakt tussen distri-
butieondernemingen en raffinaderijen. In deze laatste onderne~ 
(1) Zie later meer uitgebreid in Deel II, hfdst. I. 
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mingen of productieee·nhederi bestaa_t de bediende!l-groep voor een 
aanzienlijk deel uit technische bedieride·n, ofwel rechtstreeks 
gerecruteerd uit de arbeidersgroep, ofwel door hun werksituatie 
in rechtstreeks contact met de arbeidersgroep, waardoor, wat 
dit deel van de bedienden betreft, de syndicale activiteit alge-
meen en deze van de syndicale afvaardiging in het bijzonder, iets 
meer is ontwikkeld. 
Algemeen nochtans kan worden gesteld dat de activiteiten ~an de 
syndicale afvaardiging zich vnl. beperken tot de behandeling van 
individuele, klachtendossiers, naar aanleiding waarvan eventueel 
sporadisch wordt gepoogd de individueel bekomen regeling als 
algemeen principe te laten toepassen, m.a.w. verbonden aan de 
klachtenbehandeling ev~ntueel zeer sporadisch pogingen tot on-
dernemingsonderhandelen. 
De bijstandsfunctie van de syndicale afvaardiging inzake indi-
viduele klachten betreft vnl. problemen inzake loon, classifica-
tie, meritrating, ontslag en promotie. 
Opgemerkt moet worden dat ook deze activiteit niet mag worden 
overschat : in de meeste distributieondernemingen werd ons mee-
gedeeld dat het aantal interventies per jaar varieerde tussen 5 
à 10, terwijl deze in de raffinaderijsector ongeveer het dubbele 
bedragen. 
Verklaringen voor het eerder sporadisch beroep dat werd gedaan 
op de syndicale afvaardiging zijn in alle ondernemingen, de lage 
graad van aansluiting en, zelfs in het geval van gesyndikeerden, . 
de vrees voor negatieve beïnvloeding van carrièrevooruitzichten, 
·-enz. 
Logischerwijze volgt daaruit dat de onderhandelingsactiviteiten 
op ondernemingsvlak nog beperkter zijn, deels ten gevolge van de 
zopas algemeen geciteerde redenen, deels tengevolge van eén on-
dernemingspolitiek die vrij vaak toegevingen gedaan aan arbeiders 
op ondernemingvlak, dadelijk veralgemenen tot de gebarèmiseerde 
bedienden, om aldus een eventueel vakbondsoptreden te anticiperen 
·-~ - -.- ..... 
Vit qeze>vrij .,o"_w.s_~andige bes_c_hriJv$ng van···ae· hevoegdJ::leden en 
w~~king. \'.-a~. d~- "syndicale -~tfva~;diging ·is· ohgêtwîjfeÎd .duiQ.eii.jk . 
- 1 - - - - - -· ·- - - - ·-· _,.. ~ --- -
gewor4~n .. d_a~ ,~·-vni ... bi_j ar~e-~.cl,~~-s,. cïe syndicale··. af~aa~-diging:-~yer 
zeer rÜ:ime ~ac·~~.:L,te,ite?} p~s~pj_~k.en. op zeer .JAilit.~nte wij.ze_., ge-., 
bruik gemaakt van haar bevoegdheden. Reeds tevoren wezen we op 
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het parallellisme tussen de we·rking van de syndicale afvaardiging 
in de petroleumindustrie en de shop steward beweging in Groot-
Bri tannië. In een Donovan research paper werd deze beweging als 
volgt omschreven : "they negotiated with local management over 
a wide range of issues and settled disputes. concerning piece 
work prices, bonuses, plus payments, job descriptions, workoads, 
overtime; etc. 
This extension from the minimal de jure rights of shop stewards 
was achieved by the development of a network of informal de 
factor privileges, enabling thè~m to consult members, move freely 
·E~~j~~:~JioJit, .th,è_fi:rm_~n.d S.0 on, and by the profileration Of UnWritten 
agreements and understandings that arise as result of the day 
to .· day settlement of substantive grievances and claims in the 
shop" ( 1) • 
Hierbij moet wel worden gespecifieerd dat, wat betreft de acti-
viteiten van de syndicale afvaardiging in de petroleumsector, 
het opvallend is ~oe hun activiteiten zich vnl. bewegen in de 
sfeer van de zogenaamde "managerial relations", eerder dan de 
"market relations". Deze term vereist enige nadere omschrijving. 
Het onderscheid komt van Flanders (2) die binnen arbeidsverhou-
dingen differentieert tussen twee inhoudelijke aspecten, ener-
zijds de zogenaamde market relations die vnl. betreffen "the 
terms and conditions in which labeur is hired, therefore economie 
in character" en de zogenaamde managerial relations, of aspecten 
van de verhouding werknemer-werkgever, "which have to do with 
the exercise of authority, or in ether terms the determina:tión.•.of 
norms governing the utilization of the labeur, capital, and ether 
resources brought together and coordinated by management."-
Dat inderdaad de syndicale afvaardiging in de.petroleumsector 
vnl. in de sfeer van managerial relations beweegt, werd reeds 
duidelijk uit de wijze waarop faciliteiten en bevoegdheden werden 
geïnterpreteerd, de conflicten erover werden opgelost en uit de 
wijze waarop elementen in de arbeidsverhouding, inhoudelijk en 
zeker pecuniair vrij marginaal, zich ontwikkelden als.autoriteits 
( 1) Me Carthy, w.; The· ·röle "öf "s"höp· ·s·t·e·wa:rds· ·irt "Brit·ish Tndu:s·t"rial 
· ·Re"Iat·ions, HMSO, Londen, 1966, p.26. 
(2) Flanders, A., What's wrong with the.system of industrial rela-
tions, in Management and unions, Faber, 1975, p.88. 
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conflict. 
Deze; minder met dè Britse toestand parallelle ontwikkeling, moet 
vnl. worden verklaard vanuit het feit dat vnl. inzake loon- en 
arbeidsvoorwaarden, het zwaartepunt steeds gesitueerd is gebleven 
op sectorieel vlak, mede tengevolge van een hoge graad van pa-
trönale solidariteit op dit terrein, waardoor de "craft tradition'' 
sterk aanwezig in de petroleumindustrie, zich vnl. moest uiten 
op het autoriteitsvlak •. 
§ 4. He~t· ·be·s·c·he·rmin5s·s·t'a:t'uut~ van ·de· 'le·deti van: ·de· ·s·yn:dic·a:1e· ·a:fva:a:rdi-
. ·ging. 
In deze paragraaf zullen we tenslotte nog aandacht besteden aan het 
statuut en de bescherming van de individuele leden van de syndicale 
afvaardiging. Hierbij is het vnl. onze bedoeling te onderzoeken 
in welke mate individuele· leden van de syndicale afvaardiging, als 
werknemersvertegenwoordigers, worden beschermd in de uitoefening 
van hun mandaat, zowel in rechte als in feite, en in welke mate ze 
eventueel voorwerp zijn van sanctionerende of anticiperende werk-
geversacties met het oog op de neutralisatie van de voorhoede van 
de vakbeweging in de onderneming. (1) 
Wat de juridische aspecten van de beschermingsregeling betreft, 
moeten we in de eerste plaats verwijzen naar de regelingen op inter-
professioneel vlak. Was in de nationale overeenkomst van 1947 nog 
geen beschermingsregeling voorzien, dan vinden we een expliciete 
' 
regeling wel terug in CAO nr.5, meer bepaald de artikelen 17., 18, 
19, 20. (2) 
Het lijkt ons echter overbodig hier de algemene regeling nogmaals 
te· hernemen, daar deze elders uitgebreid van commentaar is voorzien. 
(3) 
(1} Deze vraagstelling·: staat' eveneens· in -aansluiting ·met de :vorige 
afdeling over de collectieve opstelling van de globaliteit van 
werknemers. · 
(2) CAO nr. 5 van 2 4 • 5 • 19 71 •. 
(3) Enerzijds het algemeen beschermingsstatuut op basis van de wet 
van 24 .• 5 .• 1921 .. ··(B-..-s .• 28 .• 5 .1921} .. ·Zie o.a. Blanpain, R.; De· ·s-yn-
. 'dic··a].:·e· "v'·riJne'id~BeTgië.,. Leuven.,. 1963., Blanpain, R., De syn-
dicale· vriJhefd .;. :ve·rz·:a:meTwe·rk . 'Arb'e'ids·:re·cht ., III, 1-15p . ; De 
Broeck, G.; De' 'vr.fj'he'fd "va:n: ·ve·r·e'rii'gi:n:g tn he·t· 'Be·1gis'c'he· ·:re·cht, 
Zwolle, 1960. 
Anderzijds het specifiek beschermingsstatuut, o.a. CAO n°5 van 
. / .. 
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Ondanks het feit dat de ".sec·toriële CAO over het statuut van de syn-
dicale ~fvaard~gi~g is a~gesloten in uitvoeri~g van de nationale 
overeenkomst van 1947, vinden we daarin eveneens een beperkte be-
. . . 
schermingsregeling. Deze bevat enerzijds het verbod tot negatieve 
discriminatie, en werkt ·anderzijds een procedure uit die moet 
worden gevolgd bij ontslag van een syndicaal afgevaardigde, zonder 
echter te voorzien in financiële sanctioneringsmaatregelen. 
De regeling luidt als volgt (1): 
"De vakbondsafgevaardigden genieten dezelfde bevorderingen als de 
andere arbeiders van de categorie waartoe zij behoren. 
In geval een vakbondsafgevaardigde op staande voet wordt doorge-
zonden (art. 20 van de wet van 10 maart 1900 op het Arbeidskontrakt) 
zal de vakbondsafvaardiging hiervan bij hoogdringendheid op de 
hoogte worden gebracht. 
Onverminderd het recht van de werkgever om, ingevolge gebrek aan 
werk, tot afdankingen over te gaan, mag geen enkel effectief of 
plaatsvervangen afgevaardigde tijdens het~~itoefenen van zijn man-
daat worden doorgezonden dat vooraf volgende procedure werd toege-
past. 
1. De vakbondsafvaardiging zal op de hoogte gebracht worden van de 
beweegreden die voor de afdanking wordt ingeroepen; 
2. Zo, na onderzoek met de werkgever, de vakbondsafvaardiging het 
nodig acht, kan ze beroep doen op een bestend afgevaardigde van 
de betrokken vakvereniging met het oog op een nieuw onderzoek 
met de werkgever; 
3. De betrokken vakbond kan de beslissing ter beoordeling voorleggen 
aan de bevoegde instantie van het nationaal paritair comité; 
4. Zo het onmogelijk blijkt tot een besluit te komen, zal het geval 
beslecht worden door de Voorzitter van het Nationaal Paritair 
Comité der petroleumn.ij verheid." 
Herinneren we in dit verband nochtans aan· de· hiërarchie van de bron-
nen in het Belgisch arbeidsrecht. Op grond van art. 51 van de wet 
van 5.12.1968 heeft de beschermingregeling vervat in CAO n°5, een 
CAO die niet algemeen verbindend verklaard maar wel werd afgesloten. 
in de NAR, voorrang op de sectoriële CAO. Dit betekent dîts_ ,~dat. 
i.êB-ueel de beschermingsregeling vervat in CAO n°5, deze van de 
sectoriële ·cAO vervangt. 
Wat de bedienden betreft, is de CAO regeling op sectorieel vlak 
bijna identiek aan deze van CAO n°5.: 
---------~--------~-----;t .. 24.5.1971, art. 17- art.21; Nationale overeenkomst van 16-17 juni 19'47, art. 4c. Zie~o.a. Monballyu, J.; ·ö.·c., p.245-247; 
Bourlard, M., La protection du délégué syndical contre le li-
cenciement;.·T.·s.-H., 1966, p.241-253; De Broeck, G., Het af-
dankingsverbod voor bepaalde categorieën beschermde werknemers, 
· 'BU:ll'e"t'in .n°5, 1974, Instituut voor Arbeidsrecht; Vanachter, 0., 
Syndicale afvaardiging; ve·rz·a:meTwe·rk '.A:rb'e'i'ds·:re·êht, III, 8, p. 65; 
Vanachter, 0., Overlegorganen; ·o· ."c., CED Samson, p. 
(1) PK petroleumnijverheid en - handel, CAO van 9.3.1949, art.13 en · 
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Art.17 •. Het.mandaat van syndicale afgevaardigde mag geen aanleiding 
geven tot enig nadee'l . of spec'iale voordelen voor diegene -die het 
uitoefent. Dit betekent dat de afgevaardigden recht hebben op de 
normale promoties en bevorderingen. 
Ar-t.18. De leden van de syndicale afvaardiging mogen niet worden 
ontslagen om redenen welke eigen.zijn aan.de uitoefening van hun 
mandaat. De werkgever die voornemens is een syndicalë afgevaardigde 
te ontslaan. om gelijk welke reden, met· uitzondering van dringende 
reden, verwittigt vooraf de syndicale afvaardiging, evenals de werk-
nemersorganisatie welke de kandidatuur van deze afgevaardigde heeft 
voorgedragen. Deze verwittiging gebeurt· bij aangetekend schrijven 
dat uitwerking heeft.op de derde werkdag, volgend op de datum van 
de verzending. 
De betrokken werknemersorganisatie beschikt over een termijn van 
vijftien werkdagen om mee te delen dat zij de geldigheid van het 
voorgenomen ontslag weigert te aanvaarden. Deze mededeling gebeurt 
bij aangetekend schrijven; de periode van vijftien werkdagen neemt 
een aanvang op de dag waarop het door de werkgever toegezonden 
schrijven uitwerking heeft. 
Het uitblijven v~n reactie van de werknemersorganisatie moet worden 
beschouwd als een aanvaarding van de geldigheid van het voorgenomen 
ontslag 
Indien de werknemersorganisatie weigert de geldigheid van het voor-
genomen ontslag te aanvaarden, heeft de meest gerede partij de mo-
gelijkheid het geval aan het oordeel van het verzoeningsnureau van 
het. paritair comité voor te leggen; de maatregel tot ontslag mag 
niet worden uitgevoerd tijdens de duur van deze procedure. 
Indien het verzoeningsbureau binnen de dertig dagen van de aanvraag 
om tussenbeide te komen, tot geen eenparige beslissing is kunnen · 
komen, wordt het geschil betreffende de geldigheid van de redenen 
welke door de werkgever worden ingeroepen om het ontslag te recht-
vaardigen, aan de arbeidsrechtbank voorgelegd. 
Art.19. In geval van ontslag van een syndicale afgevaardigde wegens 
dringende reden, moet de werknemersorganisatie daarvan bij aangete-
kend schrijven onmiddellijk·op de hoogte worden gebracht. 
Art.20. Een forfaitaire vergoeding is door de werkgever verschul-
digd in navolgende gevallen. 
1° wanneer hij een syndicale afgevaardigde ontslaat, zonder de in 
artikel 18 bepaalde procedure na te leven; 
2°.wanneer, op het einde van deze procedure, de geldigheid van de 
· redenen van het ontslag, rekening houdend met de bepalingen van 
artikel 18, eerste lid, door het verzoeningsbureau of door de 
arbeidsrechtbank niet wordt erkend; 
3° wanneer de werkgever een afgevaardigde wegens dringende reden 
heeft ontslagen en de arbeidsrechtbank het ontslag ongegrond 
heeft verklaard; 
4° wanneer de arbeidsovereenkomst werd beëindigd wegens ernstige 
tekortkoming van de werkgever, welke voor de afgevaardigde een 
reden is tot onmiddellijke beëindiging van de overeenkomst. 
De forfaitaire vergoeding is gelijk aan de brutobezoldiging van een 
jaar, onverminderd de toepassing van de.artikelen 20 en 21 van de 
geco5rdine~rde_wetten.betreffende het bediendencontract en de gelder 
collectieve arbeidsovereenkomst (1). 
( 1) Momentee·1 art. 39 van de wet van 3. 7 .1978. 
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Deze. vergoeding is niet verschuldigd wannee·r de syndicale afgevaar-
digde ·de .vergoeding ontvangt bepaald bij artikel 21, _ §7, van de wet 
van 20 september tg4·8, houdende organisatie van het bedrijfsleven 
en in artikel 1bis, §7, van de wet van.to juni 1952 betreffende de 
gezondheid en de veiligheid van de werknemers alsmede de salubriteit 
· van het werk en van de werkplaatsen. 
Eerder dan deze regelingen vnl. op het juridisch vlak verder te 
commentariëren (1), lijkt het ons belangrijk, in aansluiting met 
onze opmerkingen over syndicalisatie in de vorige afdeling, de aan-
dacht verder toe te spitsen op de concrete inhoud van de onderne-
mingspolitiek ten aanzien van syndicale afgevaardigden. Kern van 
de vraagstelling is in welke mate er in het personeelsbeleid van 
de onderzochte multinationale ondernemingen elementen vallen te 
onderscheiden die wijzen op een anticiperend of sanctionerend op-
treden tegenover individuele leden van de syndicale afvaardiging, 
als deelaspecten van de ruimere ondernemingspolitiek t.a.v. syndi-
calisatie in het algemeen. 
Algemeen gesteld kan een optreden van de werkgever, vnl. gericht 
op een anticiperen van de ontwikkeling van de vakorganisatie en de 
syndicale afvaardiging in het bijzonder, in zijn onderneming, ver-
schillende vormen aannemen en zich zowel richten op het tot stand 
brengen van een materiël~ als ideologische integratie van de syndi-
cale afvaardiging in de onderneming. Enerzijds denken we aan 
systematische pogingen tot promotie van syndicale afgevaardigden, 
of het toekennen van zeer ruime privileges. Anderzijds denken we 
aan pogingen gericht op het tot stand brengen van een vorm van 
"elitaire-consensus", langs-interne vorming of status erkenning, 
en gericht op een deideologisering van machtsverhoudingen, die 
worden getransformeerd in functioneel technische problemen, met het 
oog op de legitimatie ervan. 
Wat de concrete praktijk betreft werd in geen van de onderzochte 
ondernemingen door de leden van de syndicale afvaardiging de onder-
nemingspolitiek expliciet als dusdanig omschreven. 
------~------------( 1) De minder juridische benadering hier gevolgd biedt ons trouwens 
kort de gelegenheid het beperkte karakter van de juridische 
bescherming, die zich vnl. situeert op het einde van de arbeids-
overeenkomst - te overs tij gen; zie o.a. Vanachter, 0.; -Ove·rleg-
. ·organen, CED. Samson, IV, 7, waar impliciet wordt gewezen op het 
beperkt karakter van de juridische bescherming tijdens de ar-
beidsovereenkomst. 
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Wel konden we in de wijze waarop de leden van de syndicale afvaar.:. 
. . . . . 
diging de.ondernenii~gspo~itiek tegeno~er hen schetsten, vnl. in de 
ondernemingen A en C, elementen van een dergelijk personeelsbeleid 
distilleren, en dit in samenhang met de reeds eerder gemelde houding 
tegenover het syndicalisme in het algemeen. 
Dit zal hierna iets concreter worden uitgewe-rkt. Vrij frequent 
voorkomend, vnl. in onderneming A, waren bevorderingen van leden 
van de syndicale afvaardiging arbeiders, ofwel tot bedienden, ofwel 
dadelijk tot niet-baremieke bedienden, waardoor o.a. rond de jaren 
'60 op een termijn van 3·jaar de voltallige ABVV afvaardiging ver-
dween. Op een minder frequente schaal deden zich dergelijke geval-
len eveneens voor in andere ondernemingen (Een D). 
Desondanks moeten we ons ervoor behoeden, dergelijke bevorderingen 
te eenzijdig en vanuit louter personeelsbeleidoverwegingen te inter-
preteren; in praktijk immers blijken syndicale afgevaardigden zeer 
vaak te behoren tot de meest bekwame kern van vaklui en behoren 
bevorderingen, ook voor deze groepi tot de normale rechten, mede 
in het licht van een negatief discriminatieverbod. 
Eventuele andere materiële bevoordeligingen van de syndicale af-
vaardiging konden nergens worden vastgesteld. Hierbij moet zelfs 
worden opgemerkt dat door de syndicale afvaardiging zelf bewust 
de creatie van de functie van volledig vrijgestelde syndicale af-
gevaardigde werd geweigerdi dit in tegenstelling tot vele andere 
sectoren, waar de syndicale afvaardiging zichzelf instal~eert in 
een eigen lokaal, volledig vrijgesteld van normale arbeidsprestaties. 
Integratieve pogingen eerder te situeren op het "ideologische" vlak 
werden in beperkte mate·gesignaleerd in de ondernemingen A en C. 
Zo werden o.a. in beide ondernemingen vormingscursussen georgani-
seerd door de directie voor de leden van de syndicale afvaardiging 
en de ondernemingsraad, in verband met de economische situatie in 
het bedrijf, toekomstperspectieven inzake investeringen, rentabili-
teit, energievoorziening, enz. (1) 
Opvallend was dat in onderneming A, .2 syndicaal.afgevaardigden, 
apart. geinterviewd, op ~ijna i~entieke wijze stelden: "in.ondèr-
neming A probeert meri de delegees werkelijk te doen méederiken."· 
(1) Zie ook informatie aan ondernemingsraad verder. 
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In onderneming C . daarerit~.ger:t s~gger.eer·t. vnl. de familiaire onder-
toon van kontakten tussen de ·syndicale ·del~gatie en de directie, 
eventueel de aanwezigheid van een anticipatieve ondernemingspoli-
tiek. 
Desalniettemin lijkt het ons moeilijk de hypothese van een anti-
cipatief optreden door multinationale ondernemingen tegenover de 
syndicale afvaardigingen'· als dusdanig en op algemene wij ze te 
handhaven. Elementen in-de richting van een dergelijk beleid zijn 
individueel aanwezig in onderneming A, en sluiten in dié zin aan 
bij de opmerking.en die we formuleerden in verband met de houding 
van die onderneming t.a.v. syndicalisme algemeen en de beperkte 
trend in die onderneming naar een vorm van dualistisch syndicalisme. 
Het weze echter herhaald dat dergelijke vaststellingen steeds moeten 
worden geïnterpreteerd binnen het concrete environmentele kader, 
dat bui ten de discretie van het management ligt en binnen hetwellt · 
zich het personeelsbeleid en arbeidsverhoudingen realiseren. Der-
gelijk kader zet in sterke mate parameters aan een eventueel crea-
tief personeelsbeleid terzake en beinvloedt aanzienlijk de resulta- · 
ten ervan. 
In concreto denken we in dit verband aan factoren zoals de persona-
liteit van de syndicale afgevaardigden zelf, en structurele ken-
merken van de vakorganisatie in de sector, zoals het sterk demo-
cratisch karakter van de ondernemingsvakbondskern (de syndicale 
afgevaardigden worden verkozen), de structuur van de sectoriële 
vakbond, de controle op de syndicaal afgevaardigden door de vrij-
gestelden, de vormingsactiviteiten door de sectoriële vakbond, enz. 
Gevallen van sanctionerend optrede:rr·-van werkgeverszijde tegenover · 
de syndicaal afgevaardigden werden eveneens slechts vrij sporadisch 
gesignaleerd. In de meeste gevallen betrof het vermaningen, monde-
ling en·enkele malen schriftelijk, naar aanleiding van acties door 
syndicale afgevaardigden van de arbeiders, zoals we deze beschreven 
in de vorige paragraaf. Hierbij moet trouwens worden vermeld dat 
vermaningen telkens aanleiding waren tot onmiddellijke tussenkomst 
van de secretaris en in de meeste gevallen werden ingetrokken. 
Twee gevallen nochtans waarbij syndicaal a~gevaardigden arbeiders 
werden ontslagen omwille van dringende redenen verdienen onze bij-
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zondere aandacht en:. zullen., ;omwille van de. hij '.zondere impact die 
beide ontslagen: hadden.op arbeidsverhoudi~geri in de sector, enigs-
zins omstandig worden omschreven. 
. -
In deze analyse zullen we ons beperken tot een feitenbeschrijving, 
. . . ~ 
en een schets van de betekenis van beide gevallen voor arbeidsver-
houdingen, eerder dan ons toe te spitsen op juridische problemen. (1) 
Het eerste geval ontslag om dringende reden van een arbeidersafge-
vaardigde in de sector deed zich voor in onderneming G. De oorzaak 
was ongetwijfeld de wens van de directie een einde te maken aan 
het reeds jarenlang bijzonder militant karakter waarop de syndicale 
afvaardiging, vnl. onder invloed van de betrokken afgevaardigde, 
haar functies uitoefende en waaraan reeds tevoren aandacht werd be-
steed. 
Concrete aanleiding was de bediendenstaking begin 1972, gedurende 
dewelke de arbeiders sectorieel, zonder deel te nemen aan de sta-
king, acties voeren van passieve solidariteit, o.a. door het wei-
geren bediendenstaken uit te voeren, overuren en bevoorrading van 
derden transporteurs weigerden evenals weigerden orders aan te ne-
men van bedienden die door·,de.>directie' werden beschouwd tot het 
kader werden te behoren, maar die als dusdanig door de vakorganisa-
ties niet werden erkend. 
Vnl. dit laatste punt vormde het knelpunt in de onderneming in con-
creto. Naar aanleiding van de vorige sociale.verkiezingen (1971) 
had de directie, vnl. onder invloed van de Amerikaanse moedermaat-
schappij, een zeer omstandige lijst ingediend van kaderpersoneel, 
en ze baseerde zich op dit ruime kaderbegrip om werkwilligen binnen 
te brengen. 
Overeenkomstig de ordemotie weigerden de arbeiders orders van deze 
groep aan te nemen, zodat de toestand in de onderneming zeer vlug 
prolifereert. Als reactie roept de onderneming uiteindelijk zelfs 
een lock-out uit. 
"Op 28 februari heeft de syndicale delegatie bevestigd dat al de 
arbeiders, door haar.vertegenwoordigd, de bevelen en onderrichten 
van sommige "gelastigden" van het ondernemingshoofd niet verder 
gehoorzamen.· Bijgevolg zijn wij verplicht alle arbeidscontracten, 
·vanaf hederi 29 f~bruari 1972 te 19 uu~.te schorsen. U hoeft dus 
vanaf ·voormeld uur zich niet meer op het.werk.a.an te bieden. Deze 
--~..:.,mi.:~·.;_~~--···~--;;...~~~~·-" ·~.~ ~·~f.;r~~ • ·· ' · c1.J"_n~z:~---.~ij~--,tro~~ens:._.ee.rder., varï_ .. t.e·cbnisch.- juridische .. ·aard en .hebbe 
·_-.:als<i:,dusdanig: ge.en: be:trekking~o:p.~~-de ·:problematiek, van -deze. verhan-
delipg'. over inultinationale·_.'opderhemingen. -
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schorsing. zal. dureri tot· uw ·syndicale: ·de.Iegati.e ," in uw naam, ons for-
meeT ter kennis:. zál · gebr·acht._ he!>hen dat ·a.e ·arbeiders .. die zij ver-
tegenwo"ordigeri ber·eid zijn· he·t we·rk te .hervat.ten onder normale om-
standigheden en overeenkomstig de wetten van he't arbeidsreglement 
en de ·arbeidscontracten". ( 1) · 
De situatie rond de onderne1!1~ng .wo~dt .vl'.'ij. gespannen, na de vers ter~ 
king door arbeiders van de bediendenpiketten, waardoor· ·binnen de 
onderneming, die nog beperkt werkt, die werkwilligen zijn ingesloten. 
Drie dagen na de lock-out staan.de onderhandelingen over de bedien-
den CAO op het punt te lukken, op welk ogenblik de onderneming de 
hoofddelegee van de arbeiders ontslaat omwille van dringende reden,, 
m.n. "wegens gebrek aan eerbied voor de sociale wetgeving, de werk-
huisreglementen, de collectieve overeenkomsten en de sociale vrede, 
en omwille van het bevel dat werd gegeven aan de arbeiders hun ge-
wone werkzaamheden stop te zetten, en het bevel dat hen werd gegeven 
zich naar de ingangspoort te begeven teneinde de toegang voor de 
raffinaderij aan de bedienden te versperren". 
De beslissing kwam op een zeer inoppor~uun ogenblik en bracht dui-
delijk het pas afgesloten akkoord rond de bedienden CAO in gevaar. 
Ze werd genomen zonder raadpleging van de federatie en, naar een 
management medewerker ons verzekerde, op uitdrukkelijk aandringen 
van het Europese hoofdkwartier. Deze beslissing, aldus onze mana-
gementsgesprekspartner, was trouwens een van de duidelijkste voor-
beelden in de onderneming, waarbij ondanks het negatief advies van 
het Belgisch management, ·een beslissing uit het buitenland werd 
doorgedrukt, louter en alleen op juridisch eventueel haalbare cri-
teria, zonder echter rekening te houden met de gewoontes in het 
Belgisch systeem van arbeidsverhoudingen, waardoor trouwens niet 
alleen volledig het krediet bij de vakorganisatie maar ook bij de 
federatie werd verloren. Als onmiddellijke reactie werd in de ganse 
sector de algemene staking uitgeroepen, wat leidde tot de rechtstreel 
se tussenkomst van de Minister van Arbeid en een dag later tot het 
intrekken van en de lock-out en het ontslag van de hoofddelegee, 
die werd gereïntegreerd in de onderneming. 
In dit geval biedt~onderneming Gons een duidelijk voorbeeld waar 
een filiaal van een multinationale onderneming, een volledig gecen-
traliseerde beslissi~g, die duidelijk in~pportuun was in de struc-
tuur end~ toenmal~ge_c~njunct~ur van.arb~i~sve~houdingen in België, 
onder druk van politieke overheden, werkgeversfederatie en vakbond, 
(1) Zie o.a. Het Volk, 2.3.1972 en Volksgazet 2.3.1972. 
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heeft moet.en intrekken.. Het· .. gevo;tg was o.a. dat het klimaat van 
arbeidsverhoudingen op ondernenii!lgsvlak n~g vrij lang werd vertroe-
beld. 
Het vrij recente ontslag anderzijds om dri~gende reden van een hoofd-
afgevaardigde in een_ grote raffinad~rij vertoo~t ~rij veel gelijke-
nis met de problemen die zich voordeden in onderneming G. 
Zeer kort geschetst de.den de feiten zich voor als volgt ( 1). 
De onderhandelingen tot vernieuwing van de CAO, begonnen december 
1975, hebben februari 1976 nog steeds tot geen resultaten geleid 
en een verzoeningsvergadering is aangevraagd. Teneinde druk ·.-uit 
te oefenen op de onderhandelingen op sectorieel vlak, wordt in de 
desbetreffende onderneming een schokstaking georganiseerd onder 
leiding van de betrokken hoofdafgevaardigde; deze wordt omwille 
van zijn rol bij de organisatie van deze staking afgedankt om 
dringende reden. Hem wordt.verweten het initiatief genomen te hebben 
tot de organisatie van een wilde staking, waarbij de sectoriële 
vredes- en verzoeningsplicht werden geschonden. Hierbij werden 
. trouwens de veiligheidsvoorzieningen verwaarloosd en werden werkne-
mers bedreigd. ··· 
Stelden we dat deze afdanking'vrij veel gelijkenissen vertoonde met 
de vorige afdanking van een syndicale afgevaardigde, in de mate dat 
beide afgedankte delegees waren uitgegroeid tot niet onbêlangrijke 
figuren in het kader van arbeidsverhoudingen van hun respectievelijke 
ondernemingen, en zelfs daarbuiten, dan zijn er anderzijds nog vrij 
sterke verschilpunten. De beslissing tot afdanking werd in onder-
neming E genomen door het lokaal management zelf, na raadpleging 
van. de moederonderneming en de werkgeversfederatie en had dus 
minder het karakter van een rechtstreekse ingreep, vanuit buiten-
landse hoofdkwartieren, in een systeem van arbeidsverhoudingen waar-
van de specificiteit niet voldoende was gekend. Het ogenblik van 
de afdanking was enigszins meer opportuun dan in de vorige onderne-
ming, terwijl de aanzienlijke omvang van de onderneming in haar im-
pact op de petroleummarkt en de "federatie, een lagere kwetsbaarheid 
. . 
van de onderneming suggereren. 
-~---~-------~--~-~ 
(1) Ook ten aanzien van de _·juiste .toedracht .van de feiten bestaat 
er verschil . tussen vakbonds- en we·rkgeversinterpretatie. Ten-
einde ·eeri te ·omstandige beschrijving te .·vermijden, zullen we de 
feiten vrij oppervlakkig en kort behandelen. Zie voor uitge-
breide behandeling, Algemene Centrale Antwerpen, Moreel, admi-
nis.trat-ief. en financieel verslag, 1975, 1976, 1977, p. 227-248. 
De kranten· van de periode 23.2.1976 tot 30.3.1976. 
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Als reactie breekt ee·n a~geme.ne staki~g uit, in de betrokken onder-
n~~ing. ges'tetind door beide vakbonden, in de ·rest van de sector al-
leen gesteund door het ABVV en dus niet volledig opgevolgd. De 
staking, duurt 6 weken, een_h~stor~sch u~ieke termijn voor een sta-
king die het principe van de reïntegratie voor een syndicale afge-
vaardigde betreft. 
Onderhandelingen tot oplossing van het geschil, eerst gevoerd op het 
vlak van de onderneming, nadien binnen het verzoeningsbureau van het 
NPC, leidden uiteindelijk tot de aanvaarding van een protokol van 
akkoord, onderhandeld onder auspiciën van de ministers van Arbeid 
en Economische Zaken, en bevat als belangrijkste clausules enerzijds 
dat de betrokken onderneming de hoofdafgevaardigde zal handhaven 
op haar loonlijsten in afwachting van een rechterlijke uitspraak, 
anderzijds, dat wanneer de zwaarwichtige reden niet zal worden weer-
houden door de arbeidsrechtbank, de hoofdafgevaardigde zal worden· 
gereïntegreerd in de onderneming • 
. . B.e.s.lui t 
In deze afdeling werd de syndicale afvaardiging bestudeerd, een van 
de belangrijkste pijlers van de organisatie van het Belgisch systeem 
van arbeidsverhoudingen. 
De bedoeiing was vanuit de uitgangshypothesen te onderzoeken hoe de 
regelvorming inzake de syndicale afvaardiging is gegroeid en in de 
praktijk gerealiseerd in multinationale ondernemingen. Op basis 
van hun karakteristieke elementen kan immers de hypothese worden 
geformuleerd dat zich een specifiek normenstelsel en gedrag ten 
aanzien van de syndicale afvaardiging in multinationale onderneminge 
zal ontwikkelen, waarin is gereflecteerd dat multinationale onder-
nemingen als buitenlandse ondernemingen niet vertrouwd zijn met de 
organisatie van het Belgisch systeem van arbeidsverhoudingen en als 
ondernemingen met aanzienlijke onderhandelingsmacht niet geneigd 
zijn om binnen de onderneming de ontwikkeling toe te laten van or-
ganisaties van werknemers die tegengestelde doelstellingen nastrever 
en gekenmerkt worden door banden met ondernemings-externe groepen. 
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van klachtenbehandeling door de supervis·or af te. dwi!lge·n, kenden 
.. geen sûc·ces ~ 
Het controlerecht op de.toepassing van de CAO's, zoals conventioneel 
toegekend aan de syndicale afvaardiging, ontwikkelt zich in de 
. . . 
meeste ondernemingen tot een vorm van interpretatief onderhandelen 
. . 
en vormt in velê gevallen, ondanks herhaalde pogingen tot codificatie 
. . 
van de ·_betwiste punten, de aanleiding tot kleine ondernemingscon-
flicten. Ook de in het licht van de vredesplicht beperkte onder-
handelingsbevoegdheid van de vakorganisaties op ondernemingsvlak 
ontwikkelt zich in de concrete sfeer van machtsverhoudingen binnen 
de ondernemingen, tot een niet belangrijke··bron van bijkomende 
regelvorming ten aanzien van·marginale loons- en arbeidsvoorwaarden, 
en wat belangrijker is, ligt mede aan de basis van v~elvuldige 
spontane en kortstondige conflicten. 
Deze fenomen doen zich voor in alle ondernemingen van de sector. 
Deze trend is het meest uitgesproken en ongenormeerd in deze multi-
nationale ondernemingen, die deel uitmaken van de kleinere interna-
tionale groepen en een voldoende omkadering missen in het nationale 
en internationale personeelsdepartment, en in deze multinationale 
onderneming die in de organisatie van arbeidsverhoudingen in het 
Belgisch filiaal, een gebrek aan inzicht in de specifiteit van ar-
beidsverhoudingen in de.sector manifesteert en blijk geeft van een 
te beperkt aanpassingsvermogen ten aanzien van de ontwikkeling 
van arbeidsverhoudingen, wanneer deze het strikt geldende wettelijk 
kader overstijgen. 
In de grote multinationale ondernemingen worden althans pogingen 
ondernomen - gezien de structuur van arbeidsverhoudingen in de sectoJ 
slechts beperkt succesvol - om de dynamiek in het optreden van syn-
dicale afvaardiging af te remmen, langs pogingen tot codificatie 
en ordening van voorheen ongenormeerde verhoudingen. 
Wat de bevoegdheidsuitoefening van de syndicale afvaardiging bedien-
den betreft stellen we vast dat de autonome regelvorming op onder-
nemingsvlak zich volledig realiseert binnen de contouren zoals be-
paald door het sectorieel normenstelsei. 
In een laatste paragraaf hebben we nog aandacht geschonken aan het 
beschermingsstatuut van de leden van de syndicale afvaardiging in 
multinationale ondernemingen. La!lgs een onderzoek van de mate 
waarin in de ·concrete realiteit van machtsverhoudingen in de onder-
neming anticiperend of sanctionerend wordt opgetreden tegenover 
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leden van de21é ·vertegenwo"ordigingso~gane·n, wilden we enig verder 
inzicht te verwer~en in de 'höudi~g va~ . multinationale ondernemingen 
ten aanzien van de organisatie van arbeidsverhoudingen op onderne-
mingsvlak. 
Uit de analyse is gebleken dat vnl. in de twee meest internationale 
ondernemingen in·beperkte mate wordt gep9ogd de organisatie van 
systemen van arbeidsverhoudingen op ondernemingsvlak te beïnvloeden 
langs een specifieke beïnvloeding van individuele leden van de ver-
tegenwoordigingsorganen. Deze pogingen situeren zich deels op het 
materiële vlak, en zijn deels gericht op een ideologische integratie 
van de syndicale afvaardiging. Ze .zijn echter niet van die aard dat 
de werking van de syndicale afvaardiging er sterk wordt door gewij-
zigd. Sanctionerend optreden ten aanzien van leden van de syndicale 
afvaardiging was vrij uniek in de sector, met uitzondering van twee 
gevallen waarin een syndicaal· afgevaardigde werd afgedankt om drin-
gende redenen. De reactie binnen het systeem van arbeidsverhoudingen 
op ondernemings- en sectorieel vlak maakt duidelijk dat dergelijk 
sanctionerend optreden in grote mate is beperkt. 
Het beeld dat uit de voorgaande beschrijving volgt beantwoordt dus 
allerminst aan de uitgangshypothesen die we formu~eerden ten aanzien 
van multinationale ondernemingen en de formele organisatie van het 
systeem van arbeidsverhoudingen. 
Paradoxaal blijkt zich dus in de multinationale petroleumsector een 
procedurale regelvorming te hebben ontwikkeld, die aan de syndicale 
afvaardigingen zeer grote bevoegdheden en faciliteiten toekent, en 
die in een globaal perspectief reflectie zijn van een sterke syndi-
cale macht. In zeer beperkte mate werd in een aantal ondernemingen 
gepoogd deze vnl. structureel geïnduceerde ontwikkeling van de syn-
dicale afvaardiging af te remmen en om te buigen. Deze pogingen 
leken binnen de structurele context van arbeidsverhoudingen in de 
petroleumsector eerder marginaal. Hierdoor worden nogmaals de 
structurele parameters - te situeren binnen de sectoriële environ-
mentele context - geschetst, die grenzen stellen aan het beleid van 




Na de studie, in de vorige afdelingen, van de wijze waarop de col-
lectieve o:pstelling van werknemers heeft vorm gekregen op onderne-
mingsvlak, en de wijze waarop de syndicale afvaardiging functioneert, 
zullen we de oprichting, samens·telling -en werking van de onderne-
mingsraden in de multinationale ondernemingen van ons onderzoek be-
spreken. Vanuit verschillende perspectieven lijkt het ons immers 
belangrijk in het kader van een studie naar de organisatie van sys-
temen van arbeidsverhoudingen op ondernemingsvlak aandacht te be-
steden aan de werking van ondernemingsraden in multinationale onder-
nemingen. 
In de eerste plaats is de ondernemingsraad, als orgaan, zowel qua 
conceptie, samenstellingsmodaliteiten als bevoegdheden vrij uniek. 
Geldt deze vaststelling reeds in vergelijking met de organisatie 
van arbeidsverhoudingen op ondernemingsvlak in de ons omringende 
landen, dan geldt ze vooral ten aanzien van de Angelsaksische 
,--_ \.. :··-C"" ' 1 ~--. - - --·" 
-,-_,.._,_.,•.-_ -. 
waar de idee van wettelijk verplicht in te 
stellen vertegenwoordigingsorganen, verkozen door gans het personeel: 
inclusief managemer1;t,(1) en begiftigd met wel omschreven wettelijke 
bevoegdheden, vrijwel onbekend is. Daarop aanslutend stelt zich 
bijgevolg de vraag hoe vnl. filialen van Angelsaksische ondernemingei: 
(de-overgrote meerderheid van ons sample) ingebed in een verschillen< 
geconcipieerd en cultuurhistorisch gegroeid systeem van arbeidsver-
houdingen, zich op dit punt aanpassen aan deze particulariteit van 
het Belgisch systeem van arbeidsverhoudingen. 
In de tweede plaats is de ondernemingsraad qua bevoegdheden een be-
langrijk orgaan op ondernemingsvlak : bij de oprichting in 1948 
werd van dit orgaan verwacht dat het fundamenteel de machtsverhou-
dingen in de ondernemingen zou wijzigen, terwij 1 J in een weliswaar 
, ,-,.·. :• . .' .. 
veranderd kader van functionaliteit eveneens positief werd gerea-
geerd op de uitbreiding van bevoegdheden op financieel en economisch 
vlak na de Sociaal Economische Conferentie van b~gin 1970 (2). 
(1) Management staat hier voor de.groe~ hogere bedienden, die niet 
zijn uitgesloten van de verkiezingeri.-
(2) Vanachter, o., Vrijheid van ondernemén; ·~, p.226. 
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Daarop aansluitend bïj gevo~g de. vra~gs.telling naar de werking van 
ondernemingsraden in multinationale ·ondernemi:ngen. 
§ 1.· 'Op·ri·cht'iriS· ·e··n: "s'ánie'·ns·t·eTJ.:in:g ·v·a:n ·on:de"rrie'mings·ra:den: ·in: ·mtüt·ina-
, ) . . ' . 
· ·t·i'oriàl:e" 'o'ride"rrie·nii'rig'en. 
Overeenkomstig art. 14 van de wet van 20 september 1948 (1) wordt 
een onderneming~raad ingesteld in al de ondernemingen die gewoonlijk 
een gemiddelde van 50 werknemers tewerk stellen. Het in de wet 
voorziene aantal van 50 werknemers was echter bedoeld als streefge-
tal en bij de start van de ondernemingsraden in 1950 diende enkel 
in ondernemingen die meer dan 200 werknemers tewerkstelden, een 
ondernemingsraad te worden opgericht. Intussen werd door verschil-
lende KB's (2), in uitvoering van de wet van 14 maart 1954, het 
gemiddeld aantal werknemers, vereist tot oprichting van een onder-
nemingsraad, teruggebracht tot 150 en later 100 werknemers. 
Eveneens moet een ondernemingsraad worden opgericht in ondernemingen 
waar bij vorige·verléiezingen een ondernemingsraad werd opgericht, 
en voorzover ze gewoonlijk gemiddeld 50 werknemers tewerkstellen. 
(3) 
Onder onderneming moet worden verstaan de technische bedrijfseenheid. 
Er:0'',:~ weze opgemerkt dat uitdrukkelijk is voorzien, en met stra~sanc­
ties gesanctioneerd trouwens, dat de verplichting tot oprichting 
van een ondernemingsraad berust op de werkgever, dat m.a.w. hier de 
wetgever op dwingende wijze een bepaald gedragspatroon oplegt. 
In·de concrete praktijk werden in geen van de ondernemingen problemen 
gesignaleerd in verband met de oprichting van een ondernemingsraad 
en werd, op het ogenblik dat werd beantwoord aan de in het KB gestlde 
voorwaarden, overgegaan tot oprichting van een ondernemingsraad. 
Tengevo~ge de geografische spreiding van productiefaciliteiten zijn 
in verschillende ondernemingen, als juridische entiteit, verschil-
lende ondernemingsraden werkzaam per technische bedrijfseenheid. 
( 1 ) Wet van 2 O • 9 • 19 4 8 ; B' • 'S • , 2 7/ 2 8 ; 9 • 19 4 8 • 
(2) K.B. 18.2.1971;· 'B."s:-;-25.2.1971 ·en K.B. 18.10.197·8, art. 2, 
· B'.·s.; 14.11.·19.78~ · 
( 3 ) Art • 2 , K • B • 1 8 • i 0 • 19 7 8 ; 'B ."S • , 14 . 11 .19 7 8 .• 
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De ondernemingsraad is enerzijds ·same~gesteld uit het ondernemings-
. . 
hoofd en een o~ 'verscheidene door hem aa~gewezen werkelijke of 
plaatsvervangende vertegenwoordigers, anderzijds uit een aantal 
. . 
effectieve en plaatsvervangende afgevaardigden van het personeel, 
verkozen door de werknemers van de onderneming. (1) 
Eerder dan de verdere juridische regeling inzake samenstelling en 
verkiezingsmodaliteiten te beschrijven, (2) lijkt het ons nuttig 
ons in deze bespreking te beperken tot slechts enkele aspecten 
van de· samenstelling van de ondernemingsraden in multinationale 
ondernemingen. Met name zullen we aandacht besteden aan eventuele 
problemen rond het begrip leidinggevende .functie, die zich in ver-
schillende ondernemingen voordeden, met daarnaast een korte bespre-
king van de feitelijke samenstelling van werkgevers- en werknemers-
delegaties. 
a) ·Prohle·me·n ·rotid ·he·t· b'e·grip· 'le'idi'n:gg·e"ve·nde· ·functie 
Inv.er·schiTlend.ê;.ondernemingen van ons onderzoek (A, c, E, F, G, 
H) deden zich naar aanleiding van de opeenvolgende verkiezingen 
voor de ondernemingsraad,.moeilijkheden voor rond de bepaling 
van het begrip leidinggevende functie, in die zin dat telkens 
door de directie op een zeer ruime wijze het begrip leidinggevendE 
functie werd geïnterpreteerd. 
De exacte inhoud gegeven aan het begrip leidinggevend personeel 
verschilde weliswaar van onderneming tot onderneming, maar omvatt1 
telkens verschillende echelons van het niet barenûek personeel, 
iJ~~·"itj~:{q~vatte in onderneming F zelfs het totale niet baremiek per-
soneel. In verschillende ondernemingen gaf deze praktijk aan-
leiding tot beroep van de representatieve vakorganisaties en werd 
in de meeste ondernemingen deze lijst van leidinggevend personeel 
na tussenkomst van de arbeidsrechtbank,· teruggebracht tot met de 
wet overeenstemmende kleinere proporties. 
Blijkt hieruit dus dat in de meeste van de multinationale onder-
nemingen, onderzocht in dit onderzoek, vanuit management pogingen 
werden ondernomen tot het hanteren van zeer ruime criteria in 
( 1) Art. 16, wet 2 o. 9 .19 4 8; ·B. ·s. , 2 8 / 2 9 • 9 • 19 4 8. 
(2) Zie Van Acker, G. en ·Vanachter, o., Overlegorganen; ·o'.·c., CED 
Samson. · ----
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deze a~gelegenheîd, dan moeten we. er ons weliswaar voor behoeden 
dez.e ·.praktijk al te~ ·zeer te ·rel.ate·r·en met multinationale. onderne-
mingen als dusdanig, in het licht van de vrij talrijke problemen 
die zich eveneens in Belgische ~ndernemingen voordeden. Desal-
. . .. • . . . 
nietteniin werd ons in enkelè ondernemingen, o.a. A en F, van ver-
. . . 
schillende zijden meegedeeld dat het systematisch hanteren, naar 
aanleiding van de sociale verkiezingen, van dergelijk ruime 
criteria inzake management en leidinggevend personeel, een re-
flectie vormde van de Amerikaanse conceptie inzake het begrip 
management en als dusdanig niet losstaat van een vrij gecentra-
. . . 
liseerde strategie in verband met de meer algemene problemen 
rond de rol van kaderpersoneel in de onderneming. 
Hierbij trouwens moet ook worden opgemerkt dat op het strikt 
juridische vlak de controverse rond de juiste betekenis van dit 
begrip nog niet volledig is opgelost. Alhoewel er voorstéllen 
in die zin zijn geweest, gaf de wet geen bepaling van dit begrip 
(1). Het werd aan de Koning overgelaten om te bepalen wat onder 
dit begrip moet worden .verstaan (2) .en het vermelde uitvoerings-
besluit gaf evenmin een nauwkeurige omschrijving van dit begrip. 
Er werd met name voorz.ien in een procedure waarbij de werkgever 
bij name de personen. aanwijst die effectief met een leidende 
functie zijn belast, zonder dat het begrip leidende functie zelf 
op enige wijze werd omschreven. 
Als resultaat van deze onpreciese bepaling bestond er dus een 
vrij uiteenlopende rechtspraak, in bepaalde gevallen eerder 
extensief ( 3) ,in1 ~ander vrij restrictief ( 4) het begrip leiding-
gevende functie interpreterend. Als belangrijkste criteria tot 
concrete bepaling van het begrip leidinggevende functie werden 
gebruikt ; het uitoe.fenen van een deel van het gezag van de 
werkgever ingevolge delegatie, de bevoegdheid tot zelfstandig 
optreden, het continue uito·efenen van zelfstandige beslissings-
(~}7·~~~;~~~~~~~Ö.; ·~~ .:c .·~~" Vrijh~:td van· onà~rneming~n, p .~46 •. -· 
( 2 ). : KB 1.8. 2 .19.71, , art:O' • · .· .. . . · .. . . · . .·· . 
. C3)-·AR Charleroi, ·sect·.· Haine St. P:ierre; 5.5~·1971; T.;s~·R.; 1971, 
n ° 4 , p • 15 7 ; AR Namen , 2 8 . 4 • 19 71 ; ·J' ."L • , 2 O . 11 •· 19 71 , n ° 8 , p ·. 6 2 ; 
AR Antwerpen, 2.4.1971; ·R.W., 1970-1971;· kölom 1961; W.R.R. 
N ameri , 2 8 • 7 . 19 7 0 ; T. 'S' ."R. 7'"1910 , n ° 7 , p • 312 . 
(4) AR Huy, 4.10.1974; 'J'."L., 2.11.1974, n°5, p.38; AR Antwerpen, 
16.4.1971, inzake ABP, AR n°5542 A 376/71, niet gepubliceerd; 
AR Brussel 13. 4 .1971; 'J ."T ."T., 31. 5 .1971; n° 24, p .116; AR Ant-
werpen, 7.4.1971, inzake BP (onuitgegeven); AR Antwerpen, 
9. 4 .1971, inzake Gevaert. ( onui tg.) AR 5.4 33 ·A 371/71. 
365. 
macht waardoor de ·andernerrii~g of e.e·n bela~grijke afdeling ervan 
. . 
in eeri be~~~l~~ ·ric~ting ko~ _ wor~eri. gel~id, deelname aan het 
dagelijks"- beheer, rechtstreeks .gez~g over personeelsleden, enz. 
Zoals echter werd opgemerkt "denieurent les critères inprécis 
. . 
quant aux limites de la délégation et quant à l'importance mini-
mum de la sectión d'entreprise" (1). 
Een eerste poging tot verdere verduidelijking werd ondernomen 
door het K.B. ·van 24 januari 1975, art. 7 ( 2), waardoor art. 6 
van het K.B. van 18 februari 1971 werd gewijzigd. Hierbij werd 
de mogelijkheid van de werkgever om naar goeddunken de lijst 
van het leidinggevend personeel op te stellen beperkt.door de 
bepaling dat enkel "de personen belast met het dagelijks beheer 
van de onderneming, alsmede de personeelsleden onmiddellijk on-
dergeschikt aan die personen, wanneer ze eveneens opdrachten 
van dagelijks beheer vervullen, als leidinggevend personeel 
mogen worden aangewezen. 
>::-ön~e.rliggend aan het K.B. was duidelijk een poging tot verdere 
restrictie van het begrip leidinggevende functie, grotendeels 
gevolgd door de beperkte rechtspraak ons sindsdien bekend. (3) 
Een verdere poging nog tot specificatie tenslotte is vervat in 
art. 26 van het K.B. van 18 october 1978, waarbij wordt toege-
voegd dat als leidinggevend personeel worden beschouwd (de per-
sonen, belast met het·dagelijks beheer van de onderneming) ge-
machtigd om de werkgever te vertegenwoordigen en te verbinden 
alsmede de personeelsleden onmiddellijk ondergeschikt aan die 







Roels, R.; Elections sociales 1975, Le personnel de direction, 
in ·J • 'T • T . , 31 • 5 . 19 7 5 , p • 1 • 
K.B. 24.1.1975, B.S., 31.1.1975. 
Zie Roels, R., o:C:: zie ook Min. Rondschrijven 16.11.1978 be-
treffende de verkiezingen voor ondernemingsraad en comités voor 
veiligheid en gezondheid. 
K.B. 18.10.1978, art. 26; ·B.S., 14.11. 1978 en 9.12.1978. 
Voor een.recent overzicht zie Blondiau,.J., Les élections socia-
les;.'J'."T.T., 1980, p.20 en 21i o.a. _Trib. Brux. 12.1.1979; ·3·.-T.T. 
1979, p.70;.Trib. Trav. Brux. 24.1.1979; 'J'."T.T., 1979, p.65; 
Piron, J. en . Denis , D. , Ondernemingsraden en comi t.és voor veilig-
heid. en hygiëne, VBO, Brussel, 1979, p. 36 e.v .. en d.e daar ge-
citeerde ·recht.spraak; Vervloe·t, J., Le controle judiciaire 
des élections sociales; 'J'."T ."T., 1973, p. ióo. 
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b ) · ·ne· ·s"a:m:e·n:-st·eTiin·g ·v-a:n· 'de" 'p·at"ronaTe': '.de:.re··ga:t:i:e 
. . . . . . 
Weinig .. a?-~dacht wordt over· he·t a~gerriee·ri be.steed aan de samenstel-
ling van de ·patronale delegatie in de ·ondernemingsraad ( 1). Tot 
. . . 
vrij recent was ook de ~et vrij beknopt op dit terrein en stelde 
slechts art. 16 van de wet van 20 september 1948 en art. 61 van 
. - . 
het K.B. van 18 februari 1971 respectievelijk dat de ondernemings-
. . . 
raad bestaat uit het ondernemingshoofd en een of verscheidene 
. . 
door hem aangewezen werkelijke of·plaatsvervangende vertegenwoor-
,.,_)~.igers, en, dat de werkgever, nadat de uitslag van de stemming 
is aangeplakt, overgaat tot de aanplakking, op dezelfde plaats, 
van de lijst van zijn afgevaardigden in de raad. 
Andere voorwaarden waaraan de patronale delegatie eventueel zou 
moeten beantwoorden in termen van uitgeoefende functie of be-
voegdheden werden niet gesteld (2). Problemen desaangaande zijn 
nochtans.niet denkbeeldig in ondernemingen die niet alleen zijn 
gekenmerkt door een transnationaliteit van financiële en econo-
mische banden, maar eveneens vaak worden geleid door een multi-
nationaal management, dat in zeer veel gevallen belast is. met .. de 
topfuncties in locale filialen en dus eventueel functioneel 
bevoegd is, maar taalkundig bv. onbekwaam, om op te treden als 
patronaal vertegenwoordiger in de ondernemingsraad. (3) 
Specifiek dergelijke problemen deden zich voor - tijdens een 
beperkte periode - in onderneming G en op veel ruimere schaal in 
onderneming F. Vooral in deze laatste ondernemingen werd ons 
van syndicale zijde meermaals gewezen op de moeilijkheden die 
zich voordeden tengevolge van een onbevoegde of inadequate pa-
tronale delegatie.die, bij gebrek aan werkelijk uitgeoefende 
beslissingsbevoegdheid, niet werd beschouwd als valabele gespreks· 
partners in de ondernemingsraad. 
Een syndicaal afgevaardigde en ondernemingsraadslid omschreef 
de·situatie in vermelde onderneming als volgt: "in feite zijn 
er in de onderneming 2 ondernemingsrade~, een van de Engelsspre-
kende directie zonder werknemersvertegenwoordigers, en een andere 
van de lagere, Nederlandstalige directie, die naar ons worden 
. . . 
( 1) 0. a. "wordt dit probleem"niet ".behandeld bij Gevers., P •. ,· 'Oride·rne-
. 'niïns·s"r·áde·n.,· .. '-r·and-ve··rs· chi·j·n:s·eT "iri. ·de" ;Be·r gis· c·he" · indu:s·t··riëTe· iae'mo-
. ·c·ra:~.f'S·e··r-i'ngsb'e'we·g"i·ng, . ·Leuve·n,. 1973. Geen aandacht .wordt besteed 
aan de feitelijke samenstelling van de .·patronale delegatie noch 
aan. de ·eventuele relatie tussen de samenstelling van de patronal 
delegatie en de.effectiviteit of de aard van het optreden van 
ondernemingsradenT··· . 
Ç2}" Vanacht·er, o.; 'C:>' ;c··.",- Vrijheid van ondernemen, p. 244. (3) Dumortier, J.- Hanami, T., Japanese multinationals and labeur rE 
lations in Belgium in. Bulletin n°10, Institute for Labour Rela-
"- .! -- - V TT T ;.. •• ~7''""""' ,..._ ,...,, ·~c::---
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gestuurd om unilaterale beslissingen van de eerste mee te delen. 
. . . . . . . 
De ·we·rkelijk bev~~gde .·dir~ctetir .w~~d slechts éénmaal op de onder-
nemingsraad gezieti,. gedurende welke zitting hij, na onze toela-
ting, middels een tolk, een korte inleiding gaf en daarna ver-
. . 
trok. Gevolg is dus vnl. dat de discussies·in de ondernemings-
raad eindeloos lang aanlopen, maar dat tegelijkertijd zeer dui-
delijk voelbaar is dat geen beslissingen kunnen worden genomen". 
Getuige daarvan ook volgende interventie van een werknemersver-
tegenwoordiger op een ondernemingsraad, in dezelfde onderneming 
( 1) : 
"Hoe is de samenwerking met de vertegenwoordigers van de arbei-
ders ? 
Voortgaande op wat hierboven werd aangehaald, kan van een dege-
lijke samenwerking niet worden gesproken. Zeker, sommige pro-
blemen kunnen worden vermeden, of de stellingen die door de 
vertegenwoordigers van de arbeiders worden ingenomen, zijn niet 
steeds de meest logische, vooral wanneer we deze bekijken in de 
context van een onderneming, maar meestal wordt iets dergelijks 
bepaald door de houding van de directie. - Ons inziens is dit te 
wijten aan het gebrek aan vertrouwen en begrip dat aan beide 
zijden van de tafel te vinden is. Men verspeelt teveel tijd aan 
zaken die niet zouden dienen besproken te worden, indien er een 
lijn lag in het beleid. Men praat er maar op los, meestal naast 
elkaar in plaats van naar elkaar toe te groeien en begrip op te 
brengen voor elkanders situatie groeit- men verder uit elkaar. 
Wanneer er protest vanwege de vertegenwoordigers van de arbeiders 
is gekomen op de samenstelling van de directie-vertegenwoordigers 
in de ondernemingsraad, dan was de oorzaak alleen te vinden in 
bovengenoemde feiten plus de reden dat de ondernemingsraad, wat 
toch een belangrijk orgaan is in de onderneming, wordt gehouden 
op een andere plaats in afwezigheid van de vertegenwoordigers 
van de werknemers. Nog steeds verschuilt men zich achter het 
taalprobleem dat na 9 jaar nog steeds bestaat en nooit·zal of 
kan worden opgelost omdat blijkbaar de goede wil niet aanwezig is 
Akkoord, de samenstelling van de-directievertegenwoordigers is 
even talrijk als die van de werknemers, maar hoeveel van die 
nederlandssprekenden hebben beslissingsrecht ondanks het feit dat 
zij tot het zogenaamde kaderpersoneel behoren.- Hoe dikwijls, we 
hoeven maar de notulen te raadplegen, komt de Heer Directeur 
ondanks het feit dat hij voorzitter.is van deze raad zelf naar 
de vergadering? Hoe kan er-op een ernstige basis worden gedis-
cussieerd? Is de hogere directie niet geïnteresseerd in de gang 
van zaken binnen haar-bedrijf? Wordt het geen tijd dat men hieri 
verandering brengt en afstapt van de facedepolitiek die men op 
onderneming F voert?" 
Na de sociale verkiezingen van 1975 waren mede moeilijkheden rond 
de samenstelli!lg van de pa~ronale delegatie, oorzaa~ van een jaar 
durende inactiviteit van de ondernerrii!1gsraad. De werknemersver-
(1) O.R., 15.4.1977. 
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tegenwo.ord~gers we.~ger.den te. zete-1en in een ~ndernemingsraad, 
waarvan de patronale ·del.~gatie ·wäs same~gesteld uit personen, die 
. - -
vö<!>r. de ·verkie~ingen door de _·ar~ei~srechtb.ank waren af gevoerd 
van een door de direct~e i!lgediei:ide l~jst_met leidinggevende 
functies en dus door de rechtbank waren beschouwd als kiesgerech-
tigde werknemers. 
Identieke problemen doen zich eveneens voor na de verkiezingen 
van 1979, alhoewel intussen moet worden rekening gehouden met de 
wijzigingen aangebracht door het KB n°4 van 11 october 1978, 
( art . 2 § 1 ) ( 1 ) • 
Hierdoor werd art. 16 a van de wet van 20 september 1948 gewij-
zigd en worden specifieke voorwaarden, in termen van-bevoegdheid, 
gesteld aan de patronale vert~genwo?rdige_rs in de ondernemings-
raad : "de ondernemingsraad wordt op initié+tief van de werkgever 
opgericht. Ze bestaan uit het cindernemingshoofd en een of ver-
scheidene door hem, overeenkomstig de door de Koning vastgelegde 
bepalingen, aangewezep werkende of plaatsvervangende afgevaar-
digden, die bevoegd zijri om hem te vertegenwoordigen en te ver-
binden op grond-van de le~dinggevende functie die ze in de onder-
neming vervullen" •. 
Inde overige ondernemingen wordt het"voorzitterschap van de 
patronale delegatie in de onde~nemingsraad effectief meestal 
waargenomen door de Belgische personeelsmanager, terwijl het 
officieel voorzitterschap meestal wqrdt uitgeoefend door de 
directeur-generaal, in bepaalde gevallen een buitenlander. Meest~ 
verschijnen deze slechts zeer occasioneel ter zitting, zonder dat 
dit aanleiding geeft tot problemen, zoals die werden vastgesteld 
in ~.onderneming F. 
c. · ·n~· ·s·~m~·n~·t'~Tli~g _va:n 'de· ·we·rkne·me·J:'.s"de·1e·e;a:tie. 
De werkneniersdelegatie wordt samengesteld midde1s_verkiezingen, 
zoals.uitdrukkelijk geregeld in de wet en de uitvoeringsbesluiten 
terzake. Op dit terrein deden zich in geen van de onderzochte 
ondernemingen specifieke problemen voor en lijken verdere obser-
vaties ·overbod~g. 
( 1 ) . 'B • 'S • , 31 .10 •. 19. 7 8 . 
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~isschieri is het wel.n~g nutt~g, "in dit verband te wijzen op een 
belangrijk onderl~ggend principe dat in de ~~ganisatie van de 
ondernemingsraad en meer bepaald wat de samenstelling van de 
werknemersdelegatie aanwezig is, ·m.n. het feit dat een monopolie-
. . . . . . . 
recht wordt toegekend aan.de representatieve vakorganisaties tot 
voordracht van kandidaten. Hierdoor onderscheidt de Belgische 
ondernemingsraad, ondanks het feit dat dit orgaan qua conceptie 
gelijkaardigde kenmerken vertoont met bv. de Duitse Betriebsrat, 
zich fundamentaal van het Duitse systeem. Door de techniek van 
het monopolierecht voorbehouden aan representatieve vakorganisa-
ties, wordt een onrechtstreekse externe controle van de vakorga-
nisatie op de ondernemingsraadsleden ingebouwd. Aldus is trouwens 
ook in de samenstelling van een samenwerkingsorgaan op onderne-
mingsvlak geconcipieerd orgaan, afstand genomen van de idee van 
de onderneming als besloten en exclusieve samenwerkingsgemeen-
schap tussen management en werknemers. 
Het is vnl. ten aanzien van dit aspect dat in een bepaalde onder-
neming in het bijzonder het aanvankelijk Amerikaans management 
aanpassingsmoeilijkheden bleek te manifest~ren. Zo lazen we in 
een interne nota van het personeelsdepartement, na samenvatting 
van de notulen :"It is not the personnel group that speaks, it 
are the unions. Documents in·possession of personnel group 
members originate from the unions. It makes me mad to:: state 
the thorough coaching of the unions, we therefore will have to 
- fight on invisible attendant. Of -course, it is certainly pre-
mature to make conclusions after a first enterprise council, but 
it will take quite a time before we shall have convinced our 
personnel that they have to have confidence in our company and 
not in the unions". 
Opgemerkt weze dat het hier slechts gaat om een nota die een aan-
tal interne managementsdiscussies reflecteert, zonder dat dit 
in de effectieve beleidsvoering tegenover de ondernemingsraad, 
ook in deze onderneming, tot enige problemen heeft aanleiding 
gegeven. 
Zoals we reeds stelden lijkt ·het ons, wat betreft de overige as-
pecten van de ·samen:st~Tli~g van werknemersdelegatie overbodig 
hier de algemene wettelijke regeling inzake verkiezingsprocedure, 
aantal afgevaard~gderi enz •. te. herhalen, me.de .. trouwens o.mdat z.ich 
. . 
in_ ~een van de ·.onderz.ocht·e· ·onder·nenii!lgeri terzake problemen voor-
deden. 
Vnl. omwille van documentaire redenen volgt hierna een overzicht 
. . . . 
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3 7 l. 
De informatieve bevo~gdheden van de ondernemingsraad zijn omvang-
rijk en betreffen, voor zover het onderscheid tussen beide relevant 
is, zowel sociale aangelegenheden als het financieel en economisch 
beleid van de onderneming. 
Ten aanzien van beide aspecten kon vooral na de Sociaal Economische 
Conferentie van 1970 (1) een uitbreiding van bevoegdheden worden 
vastgesteld, duidelijk kaderend in een poging tot bevordering van 
een verdere democratisering van de economie en van de financieel 
en economische bedrijfsvoering van de onderneming in het bijzonder. 
De teksten tot regeling van de informatieve bevoegdheid van de on-
dernemingsraad zijn in de eerste plaats het K.B. van 27 november 
1973 houdende reglementering van de financiële en economische in-
lichtingen aan de ondernemingsraden (2) en CAO n°9 van 9 maart 1972, 
bevattende verschillende bepalingen tot organisatie van de voor-
lichting betreffende de tewerkstellingsproble~en in de onderneming. 
( 3) 
Andere rechtsbronnen die in bepaalde gevallen een aantal informatiev 
bevoegdheden aan de ondernemingsraad toekennen zijn CAO n°24 van 
2 october 1975 (4) en de wet van 28 juni 1966 (5). 
In het kader van deze studie .zullen we vnl. aandacht schenken aan de 
inhoud van de informatie verstrekt aan de ondernemingsraad, en meer 
bepaald de vraag in welke mate de verstrekte informatie het onderne-
mingsgebeuren van de· lokale vestiging overstijgt en in die zin de 
werknemersvertegenwoordiging·eventueel in staat stelt een inzicht 
te verwerven in de complexe economische en financiële realiteit van 
de multinationa~e ondernemi~g waarvan de lokale Belgische vestiging 
slechts een beperkt onderdeel vormt. 
( 1) Zie Vanachter, 0.; ·ö ."c., p. 224 e.v. 
(2) K.B. 27.11.1973; B.·s.-;-28.11.19.73 •. 
(3) CAO n°9. van 9.3.·1972, Alg. verbindend verklaard K.B. 12.9.1972, 
. 'B ."S. , "25 .• 11 • 19 7 2 • . 
(4) CAO n°24 van 2.10.1975, Alg. verbindend verklaard K.B. 21.12. 
19 7 6 ; 'B. S • , 1 7. 2 . 19 7 6 • 
(5) Wet 28:b:î966; B.·s., 2.7.1966, art. 3. 
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In tweede instantie ·zal eveneens bijzonde.re ·aandacht worden_ geschon-
ken aan de inhöud eri de tijd~gheid van de zogenaamde occasionele 
inlichtingen, die op_ gr~nd ~an zowel het K.B. van 27 november 1973 
als CAO n°9 moeten worden verschaft naar aanleiding van bijzondere 
. gebeurtenissen •. 
Meer in concreto zal in de eerste plaats worden onderzocht in welke 
mate juridisch wordt vereist dat de informatie, ·te verstrekken op 
grond van het K.B. van 27 n6vèmber 1973 als CAO n°9 informatie over 
andere entiteiten moet omvatten dan deze van de Belgische vestiging. 
Vervolgens zal de facto ·worden bekeken welke informatie - als 
basisinformatie, jaarinformatie en periodieke informatie, wordt ver-
strekt aan de ondernemingsraden van ons onderzoek, alvorens ,enige 
aandacht te besteden aan de occasionele inlichtingen te verstrekken 
naar aanleidi~g van bijzondere gebeurtenissen. 
Wijzen we erop dat tengevolge van een aantal bBperkingen van dit 
onderzoek een absoluut volledig overzicht van de praktijk inzake 
financiële en economische voorlichting niet kan worden gegeven. 
Zowel confidentialiteitsvereisten als gebrek aan medewerking van 
sommige ondernemingen op dit terrein, maakten het ons onmogelijk 
de volledige economische en financiële informatie door te nemen. 
Onze ·kennis over de concrete werking van de ondernemingsraad ten 
aanzien van de occasionele informatie is om dezelfde reden eerder 
beperkt, zodat we in een aantal gevallen ons vnl. hebben moeten 
baseren op de interviews, afgenomen van de respectièvelijke secre-
taris_~-~-!1 v_é3.!l--O.e ondernemingsraden en directies;, wat onget""wij feld 
een bepaalde weerslag heeft gehad op de correctheid en accuratie 
. ' 
van bepaalde gegevens. Desalniettemin leek dit deelonderwerp ons 
te belangrijk om het, ondanks deze onderzoeksbeperkingen, niet te 
behandelen. 
a)" ·oe·· ·1ri~ö-r~a:t·~e-~e· -·~·evöe·gdhe·i:d "van: ·de· ·ön:de:rne·mings··radet1 ·va:nüi t 
· Juridi-s'che· ·p·e"r·s·p·e··c"t"·ie f . 
Hier zullen we dus onderzoeken hóè<în het arbeidsrecht stricto sensu 
(het wettenrecht.) de înformatieve be·vo~gdheid van ondernemings-
raden in multinationale ondernemingen is opgevat. 
De vraag is dus in welke mate en in hoeverre de werknemers vertegen-
.373. 
woordigers moet.en: wo:rden· ·ingelicht· .over. de. :economische· en finan-
ciële enti.teit waarvan de ·onder·nenii!lg deel uitmaakt. 
i) · J;n_~~1lç~-ID~~~-h~~~~-~~~inf2rms~~~Y~-!2~YQ~ggl]~ig_Q2!s_12~~r~lç~1ng 
Q:Q_g~_finS:ngJ:~1~-~n-~~2n2mi~2h~--~!1-~!~§:!~-·~rn~rY~n_g§:_2n~~rn~m.!ne; 
g~~1Yi~IDS:ê:!s~1 
Zoals bepaald in art. 1 van het K.B. van 27 november 1973 heeft 
de financiële en economische voorlichting, die aan de onderne-
mingsraad moet worden overgemaakt, in de eerste plaats betrek-
king op de onderneming, zoals ze is omschreven in art.14 van de 
wet van 20 september 1948, d.w.z. de technische bedrijfseenheid. 
(1) 
In gevallen echter waarin de onderneming, aldus gedefinieerd 
slechts een gedeelte is van een juridische entiteit, individuele 
onderneming óf vennootschap, voorziet het K.B. dat inlichtingen 
van dezelfde aard met betrekking tot deze entiteit moeten worden 
meegedeeld. 
Belangrijk voor onze problematiek is dat bedoelde informatie 
· t',:~·'!i.eter,i.eens moet worden gegeven over de economische en financiële 
entiteit waarvan de onderneming deel uitmaakt, zelfs aL-is ze 
er juridisch onafhankelijk (2) van. 
In art~ 3 van CAO n°9 vinden we een vrijwel gelijkaardigé~ ge-
dachtengang: "de inlichtingen zullen, in-voorkomend geval, niet 
los staan van de nationale en sectoriële economische context, 
aangevuld met de aspecten die eigen zijn aan de streek of aan 
de groep waartoe de onderneming behoort. 
(1) Zie verslag.aan de.Koning, K.B. 27.11.1973, art. 1 in Blanpain, 
R.; ·co'de·x· 'Arb'eî'ds·:re·cht ," 1979, p .536. 




Werden dus in de: wetgeving voorzieningen opgenomen die de 
informatieve bevoegdheden in bepaalde mate uitbreiden tot de 
"financiële en economische entiteit" èf···.tot de "groep" waar-
toe de onderneming behoort om in de zin van het Verslag aan 
de Koning "tegemoet te komen aan de verschillende economische 
realiteiten", dan stellen we echter vast dat een preciese 
juridische bepaling ontbreekt. Eveneens stellen we vast dat 
een dergelijke preciese juridische omschrijving ontbreekt in 
de arbeidsrechterlijke doctrine. Een uitzondering hierop 
vormt de o.i. vrij algemene omschrijving, waarbij wordt gesteld 
dat de groep verwijst "naar het financieel, organisatorisch, 
juridisch of technisch toebehorae.n van· de onderneming". "Een 
onderneming die gecontroleerd wordt door e~n holding, omdat 
deze in ·de ondern~ming een beslissende aandelen participatie 
bezit behoort tot de groep van de holding~~. Grote onderne-
ming met eerr internationaal karakter hebberi vaak vestigingen 
in versche:j.denen landen. Van deze ondernemingen, niet zelden 
juridisch zelfstandig, kan ook worden gezegd dat ze behoren 
tot dezelfde groep" (1) 
Een nade~e omschrijving lijkt ons echter noodzakelijk. Het is . 
immers niet alleen algemeen wenselijk de in het positief recht 
gehanteerde begrippen af te lijnen; in het bijzonder is een 
meer strikte omschrijving noodzakelijk omdat de opgelegde ver-
plichting~n worden gesanctioneerd met strafrechterlijke sancties 
en dus in het kader van de rechtszekerheid duidelijkheid t.a.v. 
het toepassingsgebied is gewenst. 
Bij het zoeken naar een verduidelijking zullen we in het kader 
van deze studie, die zich concentreert op de studie van arbeids-
verhoudingen in multinationale filialen, vnl. de vraagstelling 
naar de aard van de informatierechten starten vanuit de afhan-
kelijke onderneming en trachten van daaruit precieser te duiden 
tot welke entiteiten, naast de onderneming als technische 
(1) Blanpain, R. en Eyskens, M., De bevoegdheid van de Onder-
nemingsraad in België naar wet en collectief overleg, 
· Arb'eTds"b'Tad · 19· 7 2 n ° 1 2 ·3 
-----------' , , , . 
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bedrijfseenheid en eventueel de juridische entiteit, dit in-
formatierecht zich uitstrekt, m.n. in verticale richting 
naar de dominerende vennootschap toe, waarmee de onderneming 
een groep vormt, en in horizontale richting naar de andere 
gedominee-!!d-e filialen van de dominerende vennootschap, die 
eventueel samen de groep vormen. (1) 
Het probleem dat zich dus stelt betreft de aflijnin~ van het 
begrip groep of financiële en economische entiteit waartoe de 
onderneming behoort. Zoals Catala (2) echter terecht stelt 
is een dergelijke aflijning bijzonder moeilijk, vnl. omdat de 
wijzen waarop dominantie en afhankelijkheid tussen vennoot-
schappen zich realiseren, en de intensiteit ervan, bijzonder 
divers en ongelijk zijn. 
Syntetiserend wijst ze op de diverse manieren waarop het be-
grip kan worden geconcipie,erd, m.n. op exte-nsieve wij ze wan-
neer vanaf een participatieverhouding een groepsverbondenheid 
tussen vennootschappen geacht wordt aanwezig te zijn, of op 
meer beperkende wijze, waarbij aan het groepsbegrip de voor-
waarden van eenheid van directie wordt gesteld, uitgeoefend 
ofwel in een verhouding van dominantie tussen de verschillende 
vennootschappen, ofwel in een verhouding van coordinatie tussen 
de verschillende vennootschappen. 
----~~------------~--
(1) Deze paragraaf· is gebaseerd op : 
Kent gen, G.; ·Le·, ·dr'o··it· ·de"s' ·gr·öup·e·s· ·de· ·s:o·cié·t·és· ·dans la 
· ·cEE, Bruylant, · 19 73; Franken, W. ; ·As"p·e·c·t·e·n: ··van: ·c·ön:c·e·rn-
· ·reë-ht, Tjeenk Willink, Groningen, 1976; Jacquemin, A., 
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Affaires, Univ. Li~ge, Faculté de Droit, Liêge, 1973; 
Lazarus, C .·, Leb er, C •, Lyon-Caen, A. et Verdier, · B., 
· 'L"t''entt•e·p·r"i"s·e· ·mu1t·inat·iöna1e· fac·e· ·au Odr.öi t, Librairis 
Techniques ,. Paris,. 19.77; Steenbergen, J.; 'Re·chtsbescher-
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Ratsch, H.; 'Deüt·s·che·s· 'Koti'z·er·n:r·e"c'ht" Keulen, Heymans, 196 8. 
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Toch zullen we zeer kort, in referentie naar de elders in 
het Belgisch, buitenlands en communautair recht gehanteerde 
omschrijvingen van het begrip groep, een dergelijke omschrij-
ving betrachten. 
Hiertoe zullen we eerst de relevante omschrijvingen die in de 
verschillende wetgevingen worden gehanteerd, weergeven, om 
vervolgens, bij wijze van synthese, een definiëring.van het 
begrip financiële en economische entiteit en groep, voor te 
stellen. 
wat het Belgisch recht betreft kunnen, in de eerste plaats, 
dienstig zijn de definities opgenomen in het K.B. van 8 
oktober 1976 (1). (Zie n° 173, IV, A van Hoofdstuk II van de 
bij lage van het K .B. van 8 oktober 1976; 'B .'S·. 19 oktober 1976, 
K.B. van.8 oktober 1976) betreffende de jaarrekeningen. Hierin 
wordt voorzien dat bepaalde inlichtingen worden verstrekt over 
de "verbonden ondernemingen" en.ondernemingen waarmee een par-
tic~patieverhouding" bestaat. Daarbij worden volgende defi-
nities gegeven. 
1. Ve1·,ba:-nde-ri· ·ottde·r'•rietriirt·g·en . · 
Worderi beschouwd als mef eeri onderneming verbonden: 
a) de filialen en sub-filialen van de .·onderneming; 
b) de natuurlijke en rechtspersonen ten opzichte waarvan 
de onderneming, bij weten van haar beleidsorgaan, filiale 
of sub-filiale is; 
c) de vennootschappen,die, bij weten van het beleidsorgaan 
van de onderneming, filiale of sub~filiale zijn van de 
personen bedoeld in littera b. 
Voor de ondernemingen die geen rechtspersoonlijkheid hebben, te 
weten de handelaar-natuurlijke persoon of de Belgische vestiging· 
van een onderneming naar buitenlands recht, worden de· natuurlijke 
pe~soon-handelaar of de onderneming naar buitenlands recht met 
_de persoon bedoeld in 'b' gelijkgesteld. Voor de ondernemingen 
.opgericht in de vorm van personenvennootschappen, worden de on-
beperkt aansprakelijke vennoten met de in 'b' bedoelde personen 
gelijkgesteld. · 
Als filiale of sub-filiale van een onderneming.wordt beschouwd, 
elke andere onderneming waarin de eerstgenoemde, in rechte of 
in feite, een doorslaggevende invloed kan uitoefenen op de be-
rto"eming van t·enminste de helft van haar ·leiders .of op de oriën-
tering van haar beleid, ~n zulks krachtens overeenkomsten of 
uit hoofde van participaties, in de laatstgenoemde rechtstreeks 
door de eerstegenoemde aangehouden of onrechtstreeks via haar 
filialen of sub-filialen. 
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1) Indien deze participaties tenminste de helft van het 
kapitaal van deze andere onderneming vertegenwoordigen of 
2) indien de eraan verbonden stemrechten tenminste de helft 
vertegenwoordigen van de stemrechten verbonden aan de geza-
menlijk door deze laatste uitgegeven aandelen en deelbewij-
zen, wordt deze andere onderneming onweerlegbaar geacht een 
filiale of een sub-filiale van de eerstegenoemde te zijn. 
Indien het aantal van de aan deze participaties verbonden 
stemrechten tenminste de helft vertegenwoordigt van het aan-· 
tal stemmen dat op de jongste algemene vergadering van deze 
andere onderneming aanwezig of vertegenwoordigd was, wordt 
deze laatste tot bewijs van het tegendeel dat in de toelich-
ting dient te worden vermeld, geacht een filiale of een sub-
filiale van de eerstegenoemde te zijn. 
2. ·onde·rne·min·getî ·waarmee ·e·en part·ict·p·at·,ie··ve·rhoüd·ing hest·aat 
Wordeti bes~houwd als ondernemingen wa~rmee ~eti participa-
tieverhouding bestaat, de ondernemingen, welke geen ver-
bonden ondernemingen zijn : 
1) waarin de onderneming rechtstreeks dan wel haar filialen 
of sub-filialen een participatie aanhouden; . 
2) die, bij weten van het beleidsorgaan van de onderneming, 
rechtstreeks of langs de fî1ialen of sub-filialen een 
participatie in het kapitaal van de onderneming aanhou-
den; 
3) die, bij weten van het beleidsorgaan van de onderneming, 
filiale of sub-filiale zijn van de ondernemingen bedoeld 
in 1. 
Volgens dit besluit worden als participaties beschouwd, de 
maatschappelijke rechten die in andere vennootschappen worden 
aangehouden om met deze laatste een duurzame band te scheppen, 
wanneer de bezitter medezeggingsschap verkrijgt in de andere 
vennootschappen. 
Behoudens bewijs van het tegendeel, te vermelderi in de toe-· 
lichting, wordt vermoed een.participatie te zijn : 
1) het bezit van maatschappelijke rechten die één tiende 
vertegenwoordigen van het kapitaal, van het maatschappe-
lijk fonds of van een categorie aandelen van een vennoot-
schap; 
2) het bezit van maats·chappeTijke rechten die een quotum 
van minder dan tien procent vertegenwoordigen: 
- wanneer ze, samen met de maatschappelijke rechten die 
in dezelfde vennootschap worden aangehouden door de 
filial_en en .sub-filialen van de onderneming, één tiende 
bereiken van het kapitaal, van het maatschappelijk 
fonds of van een categorie aandelen van die vennoot-
schappen; 
- wanneer de daden van beschikking over deze aandelen of 
deelbewijzen of de uitoefening van de daaraan verbonden 
rechten onderworpen zijn aan overeenkomsten of aan één-
zij dige verbintenissen die de onderneming heeft aange-
gaan. 
Aan de hand van het begrip 'participatie' kan een onderscheid 
gemaakt worden tussen eensdeels 'verbonden'. ondernemingen', 
waarin ook filialen en sub-filialen zijn opgenomen, en ander-
deels 'ondernemingen waarmee een participatieverhouding bestaat'. 
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In de tweede plaats kan worden gerefereerd naar het begrippen-
apparaat gehanteerd in de wetgeving op de holdings en porte-
feuillemaatschappijen (1) 
Hierin worden de portefeuillemaatschappijen als volgt om-
schreven : 
1) de vennootschappen naar Belgisch recht die participaties 
bezitten in een of meer Belgische of buitenlandse filialen 
waardoor ze, in rechte of in feite, de macht hebben om de 
activiteit van deze filialen te leiden, voor zover : 
a) deze vennootschappen of alle dan wel.sommige van hun fi-
lialen of sub-filialen een beroep hebben gedaan op het 
publiek in België roet het oog op de uitgifte of het 
plaatsen van hun aandelen of deelbewijzen; 
b) de waarde van hun participaties in totaal ten minste 
vijfhonderd miljoen frank.bedraagt of ten minste de 
.helft vertegenwoordigt van hun eigen middelen; 
2) de vennootschappen naar Belgisch recht die zelf of waarvan 
de filialen of sub-filialen een beroep op het publiek in 
België hebben gedaan met het oog op de uitgifte of het 
plaatsen van hun aandelen of deelbewijzen en die filialen 
of sub-filialen zijn van buitenlandse vennootschappen of 
buiteniandse ~nstellingen welke, rechtstreeks of onrecht-
streeks, in vennootschappen naar Belgisch recht participa-
ties bezitten waarvan de waarde in tot~al ten minste vijf-
honderd miljoen bedraagt of ten minste de helft vertegen-
woordigt van hun eigen middelen. 
De vennootschappen naar Belgisch:recht die door een bijzon-
dere wet worden beheerste zijn niet _aan de bepalingen van 
dit besluit onderworpen. 
ne·firtiti e·s' vati filiale· öf ·sub·-·riliale 
1. Wordt onweerlegbaar als filiale of als sub-filiale van een 
vennootschap beschouwd, elke andere vennootschap, Belgische 
of buitenlandse, waarin de eerstgenoemde vennootschap recht-
streeks of onrechtstreeks, persoonlijk of door tussenplaat-
sing van personen, een participatie bezit die ten minste de 
helft vertegenwoordigt van het kapi·taal van deze andere ven-
nootschap_ of een participatie waaraan een stemrecht is ver-
bonden gelijk aan ten minste de helft van de stemrechten 
verbonden aan het totale aantal door deze vennootschap uitge-
. geven aandelen en deelbewijzen; (art. 7.1) 
2~ Wordt, tot bewijs van het tegendeel, geacht filiale of sub-
filiale van een vennootschap te zijn, elke andere vennootschap, 
Belgische of buitenlandse, waarin de eerstgenoemde vennootschap 
rechtstreeks of onrèchtstreeks, persoonlijk of door tussen-
plaatsing van personen, een participatie bezit waaraan stem-
rechten zijn verbonden gelijk aan ten minste de helft van de 
stemmen die op de jongste algemene vergadering van deze andere 
vennootschap aanwezig of vertegenwoordigd waren; (art. 7.2) 
---------~-----~------
( 1) Wet 20 januari.. 19 78 tot organisatie der holdings bij de 
economische planning en tot wijziging van het statuut der 
portefeuillemaatschappij; "B .'S,." 10. 2. 19 78. 
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3~ Wordt, tot bewijs van het tegendeel, geacht filiale of 
sub-filiale van een vennootschap te zijn, elke andere ven-
nootschap, Belgische of buitenlandse, waarin de eerstge-
noemde vennootschap een overheersing uitoefent gegrond op 
een al dan niet contractueel mechanisme of gevestigd op 
welke feitelijke situatie dan ook. (art. 7.3) 
De vennootschap die, door een of meer van de in 2. bepaalde 
middelen, onder-de controle staat van meerdere vennootschappen 
die, te dien aanzien, in onderling overleg handelen, wordt als 
een filiale of sub-filiale van ieder van deze vennootschappen. 
beschouwd. 
In de derde plaats willen we nog referen naar het ontwerp voor 
een hervorming van het vennootschapsrecht (1) waar volgende 
definities worden vooropgesteld 
"Een vennootschap is een afhankelijke- of dochteronderneming, 
wanneer een andere vennootschap, de dominerende, in rechte of 
in feite, de macht heeft om over het vermogen van de vennoot-
schap te beschikken of haar bedrijvigheid te leiden (art. 36 
ontwerp). 
Wanneer een aantal voorwaarden is voldaan, wordt een vennoot-
schap weerl°egbaar vermoed een dochtermaatschappij van een do-
minderende onderneming te zijn 
- wanneer een vennootschap'zelf, of door andere ondernemingen 
of tussenpersonen, over de helft van de atemmen beschikt die 
zijn verbonden.aan de uitgegeven aandelen; 
- of wanneer een vennootschap rechtstreeks, of door andere 
clocr1teróndernemingen of tussenpersonen. eigenaar is van de 
aandelen die meer· dàn de helft van het maatschappelijk ver-
mogen uitmaken. . · . 
- of nog wanneer een vennootschap gemachtigd·is om de meerder-
heid van de leden te benoemen van het orgaan dat belast is 
met het bes.tw;lr e!! de vertegenwoordiging." 
In het Duitse concernrecht (2) wordt een onderscheid gemaakt 
. ~en tussen UnterordnungKonzern (dochterkonzerry;<Gleichordnungs-
KonzernJ (AssociatieKonzerns). Een uniforme leiding wordt voor 
beiden vereist; het UnterordnungsKonzern onderstelt een afhan-
kelijkheidsverhouding en vermoedt het bestaan van een groep 
wanneer deze afhankelijkheidsverhouding bestaat; terwijl het 
bij het Gleichordnungskonzern om een samenwerking tussen in 
principe gelijke partners gaat die onder een uniforme leiding 
------ ,.. ___ -~,-----
(1) Gedrukte stukken "Kamer, n°387, (1979-1980) n°1. 
( 2) -Aktienges-etz 6 september 1965; Btirtde·s·ge·s·e-t·zbTatt, 11 
September 1965. 
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worden geplaatst.· Een Unterordnungkonzern kan een gevolg 
zijn van 3 factoren : een feitelijke afhankelijkheid (fak-
tischer Konzern), een kontrakt (Vertragskonzern) of .een in-
korporatie van een vennootschap met een andere (Eingliederung). 
In het feitelijk concern is de afhankelij,kheid of de onder-
worpenheid aan de dominerende vennootschap dus gegrond op 
feitelijkheden (bv. de meerderheid van kapitaalbezit door de 
dominerende vennootschap, de mogelijkheid om de meerderheid 
van de leden van het beslissingsorgaan te benoemen) waarbij de 
oorsprong van de afhankelijkheids- of dominantierelatie niet 
strikt wordt. bepaald of begrensd (1) maar wordt geacht aanwezig 
te zijn als _ze _resulteert in de mogelijkheid om in hoofde van 
de dominerende vennootschap, het beleid van de afhankelijke 
vennootschap te ori~nteren (2) (dus· ~ventueel ook tgv. een 
minderheidsaandeel· in het kapitaal, als dit bv. ruim onder het 
publiek is verspreid of tgv. feitelijke contractuele banden 
of langs contractuele banden zoals : langdurige credietover-
eenkomst en, licentieovereenkomsten, langdurige licentie en 
afzet contracten (Franke p. 129) 
Een afhankelijke onderneming wordt vermoed een_ groep te vormen 
met de dominante onderneming. 
In het kontraktueel concern is de afhankelijkheid gebaseerd 
op contract~n van winsttransfert (Gewinnabführungsvertrag) of 
op contracten van dominantie (Beherrschungsvertrag : contract 
waarbij een NV zich als rechtspersoon onder de leiding stelt 
van een·andere onderneming). 
Een Gleichordungskonzern veronderstelt een coördinatie van de 
aktiviteiten van meerdere ondernemingen en de creatie van een 
gemeenschappelijk bestuur. Het is dus meeer dan een zuiver 
samenwerkingsakkoord, en veronderstelt een gemeenschappelijk 
belang, dat wordt nagestreefd onder een uniforme leiding, (3) 
(1) Behalve dat er een vermoeden van afhankelijkheid/dominantie 
wordt ingesteld wanneer een onderneming de-meerderheid der 
aandelen of stemrechten van een andere bezit. (art. 17.2) 
(2) Einen beherrschenden Eiriflusz ausüben kann'. (art. 17) 
(3) Ook hier werd niet bepaald wat precies onder het begrip 
uniforme leiding wordt begrepen. 
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zonder dat er echter sprake is van afhankelijkheid en dominan-
tie tussen de deelne~ende onde~nemingen. 
In het Franse recht kunnen we refereren voor het wetsvoorstel 
Cousté (1) waar als centrale kenmerken van het_ groepsbegrip 
eveneens het bestaan van een afhankelijkheids~erhouding tus-
sen vennootschappen en het aanwezig zijn van een uniforme 
leiding worden vooropgezet. Dominante en: afhankelijke ven-
nootschappen die zijn samengebracht onder een uniforme lei-
ding vormen een groep •. De afhankelijkheidsverhouding wordt 
geacht aanwezig te zijn wanneer een vennootschap over een in-
vloed beschik~ op een andere die toelaat in deze direct ·of 
indirect, in rechte of in feite~ de beslissingsmacht uit te 
oefenen. Deregelijke afhankelijkheid wordt vermoed wanneer 
de dominante onderneming over minstens 25% van de stemrechten 
beschikt. Hoe het bestaan van een uniforme leiding wordt voor-
opgesteld-wordt niet expliciet gesteld : bv. contracten van 
partiële transfert van winsten, contrats d'affirmages, gemeen-
~chap van winsten (art. 292) 
Tenslotte is het nog nuttig te verwijzen naar de definities 
die gehanteerd worden in het communautair recht. 
In haar voorstel van verordening betreffende het statuut voor 
Europese naamloze vennootschappen (bijlage bij het Bulletin 
·der Europese Gemeenschappen 1975 n°4) hanteert de Commissie 
een concernbegrip dat grotendeels met het Duitse begrip van 
"Unterordnungskonzern" overeenstemt. Volgens het ontwerp 
vormen een dominerende vennootschap en één of meer afhankelijke 
ondernemingen een_ gro~p als ze onder de.gemeenschappelijke 
leiding van de dominerende onderneming staan (art. 223.1). 
Er is dominering wanneer een onderneming de mogelijkheid heeft 
om al dan niet rechtstreeks een dominerende invloed uit te oefe-
nen op een andere onderneming. Deze dominering wordt onweer-
legbaar vermoed als de,·. dominerende onderneming over de meer-
derheid van de stemrechten verbonden aan aandelen beschikt, 
meer dan de helft van de leden van het bestuursorgaan kan 
(1) Wetsvoorstel n~1D55, ingediend door Cousté et al. zie 
Kentgen, G.; 'ö."c .. " p.2'83 ev. 
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benoemen, of op basis van contracten een preponderante in-
vloed kan uitoefenen. Een weerlegbaar vermoeden van domine-
ring bestaat wanneer een onderneming een meerderheidspartici-
patie bezit in een andere onderneming. Wanneer een onderne-
ming is gedomineerd volgens voornoemde criteria wordt ze ver-
moed met de dominante onderneming een groep te vormen. 
Het voorstel voor een 7° richtlijn inzake de concernjaarre-
kening kent eveneens de begrippen dominerende en afhankelijke 
ondernemingen, maar spreekt daarnaast ook voor de zogenaamde 
geassocieerde ondernemingen. 
Het begrip concern in de zin van deze richtlijn omvat de domi-
nerende onderneming en·de van haar afhankelijke ondernemingen, 
indien de dominerende ondernemingen daadwerkelijk haar domi-
nering uitoefent.en als gevolg daarvan al deze ondernemingen 
... 
onder de uniforme leiding staan van de dominerende onderneming. 
Ondernemingen worden vermoed afhankelijk te zijn van een andere 
wanneer deze laatste rechtstreeks of , · middellijk 
a) de meerderheid van het geplaatste kapitaal van de eerstge-
noemde bezit of 
b) over de meerderheid van de stemrechten verbonden aan de 
door de·eerstegenoemde onderneming uitgegeven aandelen be~ 
schikt of 
c) meer dan de helft der leden van het orgaan van bestuur, van 
beheer of van toezicht· v·an de eerstegenoemde onderneming 
kan benoemen. 
Notèren we echter dat ook, ondernemingen die niet tot elkaar 
in een verhouding van afhankelijkheid staan, afs ___ bedoeld in 
artikel 2, vormen eveneens een concern, indien zij alle onder 
een uniforme leiding staan (artikel 4). 
Zoals gezegd introduceert deze richtlijn ook het begrip geas-
socieerde onderneming. Hieronder wordt verstaan een onderne-
ming waarop rechtstreeks of middellijk door een andere onder-
neming een aanmerkelijke invloed wÓrdt uitgeoefend (art. 1). 
Daartoe worden vermoedens vastgesteld (het bezitten van ten 
minste 20% van het kapitaal van eerstegenoemde onderneming of 
van de stemrechten verbonden aan de door haar uitgegeven aan-
delen). 
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Sy.nt.hese 
Een synthese van voorgaand overzicht reveleert dus volgende 
onderscheiden die belangrijk zijn op weg naar de definiëring 
van het begrip "groep" of "financiële en economische entiteit" 
zoals vervat in het K.B. van 1973 en CAO n°9. 
Als onderscheiden sleutelbegrippen in de vrij ingewikkelde re-
geling komen naar voren, primo, het begrip dominante vennoot-
schap waar tegenover staat het begrip filiale, secundo, het 
begrip participerende vennootschap waar tegenover staat het be-
grip geassocieerde vennootschap en drie, het begrip groep of 
concern. Het kan o.i. alleen maar bijdrage tot duidelijkheid 
wanneer~deze drie begrippen en concepten strikt van elkaar 
worden gescheiden. 
1 • .De .. b.e.gr.i.p.p.e.n .do.minant.e . .v.e.nno.o.t.s.chap. en .afhanke.l.i.j ke. v.e.nno.ot-
. .s.c.hap. . ( .s.o.ms. .öo.k .. f.il.ia.l.e. .ge.no.emd) • 
In de diverse teksten wordt de dominantie omschreven als de 
mogelijkheid - in hoofde ~an een vennootschap- om in rechte 
of in feite, direct of indirect, een doorslaggevende invloed 
te kunnen uitoefenen op de oriëntering van het beleid van een 
andere (de afhankelijke vennootschap) of op de benoeming van 
haar leiders (KB 76); de macht te hebben om de aktiviteiten van 
deze filialen te leiden (wet 78); om over het vermogen van de 
vennootschap te beschikken (voorontwerp); het beleid van de 
.afhankelijke vennootschap te oriënteren, de beslissingsmacht 
uit te oefenen etc ..• 
In hoofde van de dominante onderneming of vennootschap : het be-
zit van participaties ten belope van minimum de helft van het 
kapitaal van de onderneming, het bezit van tenminste de helft 
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van de stemrechten verbonden aan de aandelen of deelbewijzen, 
de beschikking over de helft van de stemrechten vertegenwoor-
digd op de jongste algemene vergadering, de beschikking over 
25% van de stemrechten, een overheersing uitgeoefend op een 
al dan niet contractueel mecanisme of op welke feitelijke si-
tuatie ook, gemachtigd zijn om de meerderheid van de leden te 
benoemen van het bestuurs- of vertegenwoordigingsorgaan. 
Een aantal van de voornoemde rechtsbronnen achtten de domi-
nantie onweerlegbaar vermoed wanneer de dominante onderneming 
over de helft van het kapitaal of de helft van de stemrechten 
beschikt of wanneer de dominäntie.wordt uftgeoefend op basis 
·van. ~fpèöTfl~ke. contracten -
In andere rechtsbronnen wordt de dominantie en afhankelijkheid 
- slechts weerlegbaar vermoed aanwezig te zijn; dit is o.a. het 
geval wanneer de dominante onderneming over de helft van de 
stemmen op de jongste algemene vergadering beschikt, over 25% 
van de stemrechten beschikt, haar dominantie uitoefent op 
basis van een feitelijke situatie, en in sommige rechtsbronnen 
wanneer ze beschikt over de helft van het kapitaal of van de 
aan aandelen verbonden stemrechten. 
2 . . .De. .b.e.gr.i.p.p.e.n .p.ar.t.i.c.i.p.e.r.e.nde. .v.e nno.ot.s chap. .-. .ge.as.se c.i. eerde 
. .v.enno.o.t.s.c.hap. 
In de diverse teksten wordt de participatie omschreven als 
de mogelijkheid om in hoofde van de participerende vennootschap 
een duurzame band te scheppen met de geassocieerde vennootschap", 
en er medezeggingschap in te verkrijgen, of er een aanvankelijke 
invloed op uit te oefenen. 
In hoofde van de participerende vennootschap : het bezit van 
10% van kapitaal of aandelen, ·of minder dan iO% wanneer van 
daden van.beschikking eenzijdige rechten zijn verbonden, of 
elders het bez"it van 20% van de stemrechten, of 20% van het 
kàpitaal. 
Dit gebeurt op basis van weerlegbare vermoedens. 
3 •. He.t . .b.e.gr.ip .. gro.e.p .. o.f .. c.o.nc.e.rn 
Centraal voor de defini§ring van het begrip groep of concern 
in de besta·ande teksten staat in de eers.te plaats het element 
uniformiteit of gemeenschappelijkheid van leiding over de 
verschillende vennootschappen. Dit element van uniformiteit 
van leiding staat centraal in.de Duitse wetgeving en de 
Franse en communautaire voorstellen. Deze notie "uniformi-
teit van leiding"is echter niet verder uitgewerkt door de 
wetgever. 
Het is een essentieel element, in de mate dat er van een 
groep zonder dit element uniforme leiding, uberhaupt geen 
sprake is. 
De begrippen groep en afhankelijkheid zijn dus duidelijk ge-
scheiden. "Une eritreprise d€pendate n'est pas une entreprise 
de groupe losqu'elle ne subit pas en fait la direction de 
l'entreprise dominante. De plus, dans l'hypothèse d'un groupe 
egalitaire, ~l n'y a pas de rapport de d€pendance entre les 
entreprises" (1) 
In de andere elementen die centraal staan in het begrip groep 
stellen we verschillen vast tussen het Duitse recht enerzijds 
( 1) Kent gen, G.; ·ö .·c. ·,- p. 31. 
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en de Franse en communautaire voorstellen anderzijds. 
In het Duitse recht kan een groep of dominante en afhankelijke 
ondernemingen samengebracht onder een uniforme leiding omvatten, 
of vennootschappen die gelijk partners zijn, samengebracht onder 
een uniforme leiding. 
In de Franse en Europese voorstellen kunnen slechts als groep 
worden beschouwd de dominerende en afhankelijke vennootschappen 
die gezamenlijk onder de uniforme leiding van de dominerende 
·onderneming worden samengebracht. 
Zoals we reeds stelden .zijn de criteria voor het vaststellen 
van de uniformiteit van leiding niet bij wet vastgelegd. 
Verschillende criteria worden in de praktijk weliswaar weer-
houden : het bestaan van persoonlijke bindingen tussen de 
diverse organen van de vennootschappen van de groep, het be-
staan van instructies waardoor wordt geïntervenieerd in de 
dagelijkse leiding van de groepsvennootschappen, de eenheid 
van beslissing die wordt uitgeoefend, de coördinatie van beleid 
en strategie, het duurzaam afstemmen van het beleid op elkaar, 
een gezamenlijke doelgerichtheid, een eenheid van gezag dat 
groter is en verder reikt dan de bestaande eenheden van de 
juridische organisatie, een centraal concerndoel, financi~le 
coördinatie en het vaststellen van het aandeel van de verschil-
lende vennootschappen van de groep in de totale financiering, 
het duurzaam krakter van de concernzeggenschap etc. (1) 
Wat de criteria voor het bestaan van dominantie-afhankelijk-
heid betreft, zie supra. 
In het Duitse recht en de Europese voorstellen bestaat er een 
weerlegbaar vermoeden dat dominante en afhankelijke onderne-
( 1) Zie verder Franken, W.; ·o·. c __ ~_, p. 29 ev. 
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mingen een groep vormen. Dit weerlegbaar vermoeden bestaat 
ook wanneer ingeval een specîfiek ondernemingscontract be-
staat (bv. Gewinnabführungsvertrag). 
In het EG voorstel kon de vra~g of er e~ri. groep bestaat 
worden voorgelegd aan het Hof van Justitie, in het Franse 
voorstel aan la Cour des groupes et des concentrations. 
Deze synthese heeft o.i. enige conceptuele ·duidelijkheid 
geschapen in het bestaande begrippenapparaat en laat ons 
nu toe een omschrijving te bieden van de begrippen "groep" 
en "financiële~economische entiteit" -zoals die o.i. kunnen 
worden gedefinieerd in het licht van het KB '73 en CAO n°9. 
üms·chrijVirig· van· het· "b"eg·ri·p· ·gr"öep· ·eti ··fitiatic"i·ë:ie·-·e·c·önömis che . 
· ·e·nt·it·ei·t· ·tn het· ·k-ade·r-. v-an· ·d·e· GAO ti-0 ·9· ·eti" het" KB vati "27 nove·mber 
·1973. 
In het licht van onze vorige bevindingen lijkt ons volgende 
omschrijving van het begrip groep verantwoord. 
De groep waartoe de onderneming behoort bevat ofwel de domi-
nante vennootschap, alle andere vennootschappen of onderne-
. mingen die als afhankelijke vennootscnappen of ondernemingen 
onder de uniforme leiding van de dominante vennootschap werk-
zaam zijn, -en de ·andere vennootachappen die als gep.ssocieerde 
verinootachappen onder de uniforme leidin~ van de dominante 
vennootschap werkzaam zijn; ofwel de participerende vennoot-
, 
schap, voorzover de onderneming onder haar uniforme leiding 
werkzaam is, en de van de participerende--vennootschap afhan-
kelijke vennootschappen, die onder haar uniforme leiding 
werkzaam zijn. 
De groep omvat daarnaast, in voorkomend geval, de vennoot-
schappen t.a.v. dewelke de onderneming zelf dominante ven-
nootschap is, ~n de vennootschappen t.a.v. dewelke de onder-
neming participerende vennootschap is voorzover deze laatste 
onder· de uniforme ·leiding van de onderneming zelf, een haar 
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dominante onderneming of een in haar participerende vennoot-
schap we~kzaam ziJn. 
In het kader van deze definitie wordt -de dominante vennoot-
schap omschreven als de ~enno~tschap.die de ~ogelijkhe"id heeft 
om rechtstreeks of onrechtstreeks, persoonlijk of door tussen-
plaatsing van p~rsonen, e~ri doors~aggeveride ·invloed uit te 
oefenen op het beleid van een: ander·e ·.vennootschap of onder-
neming. 
De afhankelijke onderneming als de verinootschap waarop een 
andere vennootschap rechtstreeks of onrechtstree·ks, persoon-
lijk of door tussenplaatsing van personen, e~n doorslaggevende 
invloed kan uitoefenen. 
Een dergelijke dominantie wordt onweerlegbaar ver.moed aanwe-
zig te· zijn wanneer e~n vennootschap in eeri andere over meer 
dan de helft van de aandelen of aan deelbewijzen verbonden 
stemrechten beschikt, over de mogelijkheid beschikt meer dan 
de helft van de leden van het bes"tuurso~gaan of ver.tegenwoor-
_._ 
digingsorgaan te benoemen, of tengevolge van een contract 
van overheersing. Een dergelijke dominantie ·wordt weerlegbaar 
vermoed aanwezig te z~jn wanneer een vennootsch_ap in een 
andere over meer dan de helft van de stemmen op de jongste 
algemene vergadering heeft beschikt or op basis van belang-
rijke en duurzame contracten een doorslaggevende invloed kan 
uitoefenen. 
In dergelijke_ gevallen legt de bewijslast tot negatie ·van de 
dominantie bij de vennootschap die ·vermoed~ wordt dominerend 
te zijn. 
In het kader van deze definitie onder uniforme leiding werk-
zaam zijn betekent dat de verschillende vennootschappen werk-
zaam zijn onder een eenheid van_ gez~g, en: opereren i.p.v. ee·ri 
centraal concerndeel, waarbij de grote lijnen en de bela~g­
rijkste aspecten van de bedrijfsvoering van de verschillende 
vennootschappen op duurzame w~jze worden vast.gelegd of_ gecoor-
dineerd door de ·ee"n:heid van_ gezag. 
Alle ·vennoots.chappen waarvan de afhankelijkheïd .va.n de ·dominante 
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. vennootschap wordt vastgesteld worden vermoed tot de groep 
(dus onder uniforme leiding te staan) te behoren. De bewijs-
last dat er geen groep wordt gevormd ligt bij de dominante 
vennootschap. 
In het kader van deze definitie wordt als participerende 
vennootschap gedefinieerd, elke vennootschap die in een andere, 
de geassociee·rde vennootschap genoemd, een medezeggenschap of 
aanmerkelijke invloed uitoefent. 
'Een weerlegbaar vermoede bestaat dat een verinootsch~p optreedt 
als participerende vennootschap, wanneer deze in een andere 
over meer dan 10 % van het ka pi taal beschikt, of over 10 % van de 
stemrechten verbonden aan deelbewijzen of over 25% van de 
stemmen op de 'jongste algemene vergadering of 1/4 van de leden 
van het bestuursorgaan kan benoemen. 
· ·c-öm:me·nt aar 
Zoals zal blijken worden de volgende hoofdhypothesen (en daarin 
vervatte subvarianten) van groepsvorming door het zopas vast-
gestelde begrip financiële en economische entiteit gedekt. 
Eerste hoofdhypothese : de onderneming A (in de zin van de wet 
op de ondernemingsraden) i~ een afhankelijke vennootschap van 
de dominante vennootschap X, die eveneens optreedt als domine-
rende vennootschap t.a.v. de vennootschappen D, E, Fen als 
participerende vennootschap t.a.v. de vennootschappen G, H, I. 
Grafisch voorgesteld 
(dominante vennootschap)X G"H,I (geassoc. vennoot-. 
schappen) //~ 
(afhankelijke vennootschap)A D,E,F (afhankelijke vennoot~ 
schappen) 
De informatie over de groep strekt zich alleszins uit tot de 
dominante vennootschap X (alsdusdanig vastges.teld op basis van 
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onweerlegbare of we·er.legbare vermoedens). Dit bet~kent dus 
dat de vem~ootschäp X in feite onweer·~egbaar word~ vermoed, 
van zodra er een verhouding dominantie-afhan~elijkheid wordt 
vastgesteld, in het begrip "groep'' te vallen. 
De informatie ·over· de ·groep· kan· zich ver.der· uits.trekken tot 
de· andere van de dominante onderneming a~hankelijke vennoot-
sch~ppen (D,K,F) (waárvan de dominantie en afhankelijkheid 
. . . . ~ 
terug volgens onweerlegbare e;n weerlegbare vermoedens wordt 
vastgesteld), indien de dominante onderneming het· vermoeden 
niet kan weerleggen dat deze afhankelijke vennootschappen 
werkzaam zijn ~nder haar uniforme leiding. 
De informatie over de groep strekt zich ~erder nog uit tot de 
geassocieerde vennootschappen (G,ff,I} van ·x, ·(de .·participatie 
- associatieverhouding wordt vastgelegd op basis van een weer-
legbaar vermoeden), indien wordt aangetoond dat de geassocieerde 
vennootschappen eveneens onder de uniforme leiding van de do-
minante vennootschap werkzaa~ zijn. Ten aanzien van de~e 
band worden geen vermoedens ingesteld. 
Tweede h6ofdhypothese ~ de onderneming A is eeri geassocieerde 
vennootschap van vennootschap Y, die daarriaast nog optreedt 
als dórnine~ende vennootschap t.a.v. de vennootschappen K, M, N 
en als participerende vennootschap t.a.v. de vennootschappen 
P, Q, R. 
Grafisch voorgesteld 
Y P,Q,R (geassoc. venriootschappen) 
/~ 
geassoc vennootschap A K,M;N (afhankelijke vennootschappen) 
De informatie over de groep strekt zich hier uit tot de 
participerende vennootschap Y (een vennootschap wordt vermoed 
participerend .. te zijn onder bep·aald·e ·voorwaarden), in de ·mate 
dat de onderne~ing A ook onder haa~ un~for~e leiding werkzaam 
is. Teriaanzieri hiervan worden geen vermoedens vastgesteld. 
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De informatie over de groep kan zich verder uitstrekken tot 
de van.de participereride vennootschap Y _afhankelijke vennoot-
schappen K, M, N (waarv~n de afhat?-ke~ijkheid_en dominantie 
terug volgens· onweerlegbare en weerlegbare vermoedens wordt 
vastgeste:Ld) indien het· vermoeden niet wordt weerlegd dat 
de van de participe~ende vennootschap afhankelijke __ vennoot-
schappen onder haar uniforme leiding werkzaam zijn. 
De informatie over de groep strekt zich verder· nog uit tot 
de geassocieerde vennootschappen P, Q, R (de participatie -
associatievèrhouding wordt vastgelegd op basis van een weer-
legbaar vermoeden) ·indien wordt aangetoond dat de geassocieerde 
vennootschappen onder de uniforme leiding van Y staan. Ook 
ten aanzien hiervan bestaan geen vermoed~ns. 
Derde hoofdhypothese : onderneming A is bovendieri ook zelf 
dominantie of participerende vennootschap. 
Gra~isch Voorgesteld 
participerende Y / X dominante 
' 
A /' afhankelijke C B geassocieerde 
Is de onderneming dominante vennootschap, dan betreft de in-
formatie over de groep ook de afhankelijke vennootschap. Is 
de onderneming participerende vennootschap, dan wordt de 
geassocieerde vennootschap (B) alleen bij de groepsinformatie 
betrokken als ze onder de uniforme leiding van A staat of van 
een A dominerende of in A participerende vennootschap die de 
onderneming A ook onder haar uniforme leiding heeft gebracht. 
Tot afsluiting van deze vrij technische discussie willen we 
er nog op wijzen dat aan de aldus voorgestelde omschrijving 
o.i. verschillende voordelen zijn verbonden; primo is de defi-
nitie voldoende eng _om aan het begrip financi~le en economische 
entiteit een zekere operationaliteit te ~even, die beantwoordt 
3920 
aan de economische realiteit m.n. het bestaan van een econo-
mische entiteit werkzaam.onder een uniforme -leiding en gemeen-
schappelijke doelstellingen. Anderzijds lijkt het begrip_ ons 
voldoende ruim om een reë!le înhoud te geven om de verplichting 
tot het betrekken van de groep bij de informatieverschaffing 
en wordt vermeden dat deie wordt bep~rkt tot het meest-duide~ 
lijke segment ervan, de dominante of controle~eride vennoot-
schap. 
De criteria die ~orden gehanteerd tot vaststelling van de 
banden tussen ondernemingen worden ook elders in het rechts-
verkeer gehanteerd en later toe de band te bewaren tussen de 
arbeidsrechterlijke en vennootschapsrechterlijke interpretatie 
van het begrip groep. Ze zijn daarenboven specifiek en vrij_ 
strikt bepaald. 
De procedures inzake de vaststelling van verbondenheid tussen 
vennootschappen en tot va~tstelling van het bestaan van een 
groep lijken ons voldoende gebalanceerd~ in de zin dat de 
bewijslast verschuift naarmate de duidelijkheid van controle 
daalt en pogen anderzijds de feitelijke vaststelling van het 




Deze vraag is niet volkomen duidelijk opgelost. 
Art. 1 van het K.B. van 27 november 1973 stelt : 
"Het ondernemingshoofd of zijn afgevaardigde die hem bindt, moe-
ten aan de ondernemingsraad de economische en financiële voor-
lichting, .die betrekking heeft op de onderneming zoals omschreven 
bij artikel 14 van de wet.van 20 september 1948, overmaken. 
Zij wordt in voorkomend geval, aangevuld : 
1° met inlichtingen van dezelfde aard over de juridische entiteit 
waarvan de onderneming deel uitmaakt; 
2° met inlichtingen over de economische of financiële entiteit 
waarvan de onderneming deel uitmaakt." 
terwijl in het verslag aan de Koning wordt gesteld dat "het nood-
zakelijk kan zijn om met betrekking tot 2~Eê:§..1Q.~ aangelegenheden, 
de werknemers ook in te lichten omtrent de toestand van een en-
titeit, waarvan de onderneming, hoewel juridisch onafhankelijk, 
economisch of financieel afhangt." · 
Ook in art. 3, CAO n°9 wordt slechts bepaald dat "inlichtingen in 
voorkomend geval niet los staan van de nationale en sectorale 
economische context, §..§..!}g~yy1Q._ID~~-g~-~§E~g~~n, die eigen zijn 
aan de streek of de groep waartoe de ondernemig behoort". 
Hieruit blijkt ons inziens reeds duidelijk dat het niet in de be-
doeling lag de verplichting tot informatieverstrekking over1 de 
financiële en economische entiteit, uit te breiden tot alle onder-
werpen, waarover ten aanzien van de Belgische onderneming infor-
matie moet worden verstrekt. 
In die richting wijst trouwens eveneens het onderscheid in 
frasering van art. 3, K.B. 27.11.1973, waar enerzijds wordt ge-
steld dat : 
"De inlichtingen moeten de werknemers in staat stellen zich een 
klaar en juist beeld te vormen van de toestand, de evolutie en 
de vooruitzichten van de onderneming of van de juridische enti-
teit waarvan zij eventueel deel uitmaakt." · · 
anderzijds dat : 
"Zij moeten het tevens mogelijk maken.de onderneming te situeren 
in het ruimer kader, .enerzijds, van de economische en financiële 
groep waarvan zij eventueel deel uitmaakt, .en, anderzijds, van 





Het is anderzijds duidelijk dat een aantal welbepaalde inlièhtinge1 
moeten worden g~g~ven.ten aanzien van de _finan~iële en economische 
entiteit, ·en dat bij gevolg niet ~g worden afgeleid uit onze 
. . . . 
voorgaande opmerki!lgen ~at een beperking tot een algemene schets 
van de activiteit van de groep volstaat. 
Zo voorzien o.a. de artikelen 5,8,11,1-4 en21expliciet dat de 
basisinformatie betreffende respectievelijk het statuut van de 
onderneming, de concurrentiepositie op de markt, de financiële 
structuur van de onderneming, de algemene toekomstv~rwachtingen 
van de onderneming en de interne organisatie eveneens de finan-
ciële en economische entiteit .waarvan de onderneming deel uit--
maakt, betreffen. 
Meer specifieke inlichtingen in verband met het statuut van de 
onde~rneming,ch~bb:~n; betrekking op de juridis-che entiteit. Ze 
worden dus gegeven ofwel voor de onderneming zelf, indien deze 
op zichzelf een juridische entiteit vormt, ofwel voor de juridi-
sche entiteit waarvan de onderneming· deel uitmaakt - in welk~: 
geval het begrip juridische entiteit kan samenvallen met het be-
grip financiële en economische entiteit. Informatie dus over 
het statuut bevat o.a. : de juridische vorm van. de onderneming, 
haar statuten en eventuele wijziging ervan, haar leiding. Verder 
is in dit artikel (art. 5) bepaald dat informatie moet worden 
meegedeeld ten aanzien van de financieringsmiddelen van de on-
. derneming op halflange en lange termijn evenals de economische 
-·--·--.. en _financiële betrekkingen die ze onderhoudt met andere juridi-
sche, economische en financiële entiteiten, evenals de aard van 
deze betrekkingen. Tenslotte is eveneens bepaald dat eventueel 
het bestaan en de aard van de overeenkomsten en akkoorden die 
fundamentele en duurzame gevolgen hebben voor de toestand van de 
onderneming, moeten worden meegedeeld. 
Ten aanzien van deze laatste punten, die een mededeling van ge-
- gevens impliceren over eventuele banden tussen de lokale vesti-
ging - a1·of niet juridische entiteit --en andere financiële en 
economische erititei~en, preciseert h~t v~rsl~g aan de Koning, 
wat de inhöud van.de mede te delen_ gegevens betreft, dat hierbij 
wordt voorzien in een mededeling van : 
395. 
- de ·middel.en tot. -vormi!lg van het" .e:tgeri. verm~.geri van de onderne-
ming. Bijvoorbe:eTd de lijst. van de ·voornaamste aandeelhouders 
in een vennoot.schap op aandelen; 
de.financiële deelnemingen van de onderneming in het kapitaal 
van andere ondernemingen, evenals· de financiële deelneming 
. . . 
van andere ondernemingen in haar kapitaal, op voorwaarde dat 
deze deelnemingen genomen werden met de bedoeling duurzame 
banden te.: leggen tussen de ondernemingen en dat zij op de 
één of andere wijze de mogelijkheid scheppen om het economisch 
beleid van de onderneming te controleren; 
- de overeenkomsten en akkoorden die fundamentele en duurzame 
gevolgen hebben op de ondernemingen. Het gaat hier natuurlijk 
niet om de veelvuldige contracten van beperkte draagwijdte die 
elke onderneming verplicht is af te sluiten in het kader van 
haar dagelijkse activiteiten, maar het betreft de mededeling 
van overeenkomsten en akkoorden die met andere ondernemingen 
banden van een zekere duurzaamheid tot stand brengen en die 
een invloed uitoefenen op het economisch beleid van de onder-
neming. Het betreft, bv. beheersovereenkomsten, con~racten 
tot verdeling van de winsten, optie- of verkooprechten met 
betrekking tot een belangrijk deel van het actief, enz ..• 
Art.8 anderzijds voorziet dat de inlichtingen betreffende de fi-
nanciële structuur van de onderneming· ·or van de juridische, eco-
nomische of financiële entiteit waarvan ze deel uitmaakt, ten-
minste een verklarende commentaar bevatten van het gebruikte re-
keningstelsel en een ontleding van de _financiële structuur doo_r 
·midde1 van een vergelijking met commentaar van de jaarrekeningen 
van de laatste vijf jaren. 
De vraag stelt zich hierbij in welke mate de vereiste inlichtinge: 
specifiek en in dezelfde mate betrekking moeten hebben op finan-
ciële en economische entiteit, als op de onderneming. 
Ons inziens niet. De bedoeling van dit artikel is ons inziens 
duidelijk gericht op het verplichtend maken van mededelingen 
ten aanzien van de financiële structuur van de economische een-
heid, die als dusdanig - als micro-unit en actor - optreedt, 
d.w.z. óf de onderneming wanneer ze een juridische entiteit vormt 
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6f de juridische entiteit 6f de financiële en economische entiteit , 
wanneer de vestiging in België slechts een technische bedrijfseen-
vormt, op welk niveau een inzicht in de financiële structuur onmo-
gelijk is, ofwel tengevolge van onvoldoende relevantie niet valabel 
is. Het lijkt ons dus dat het woordje "of"·, zoals vermeld in het 
artikel, hier een alternatief voorstelt en niet cumulatief voor 
beide niveaus dezelfde inlichtingen vereist. 
Het spreekt natuurlijk vanzelf dat de algemene verplichting, zoals 
vervat in art.1 "ze worden aangevuld met inlichtingen over de fi-
nanciële of economische entiteit waarvan de onderneming deel uit-
maakt" ook hier geldt. Zo de onderneming dus behoort tot een eco-
nomische entiteit, zal de financiële structuur ervan moeten toege-
licht worden aan de hand van de plaats die de onderneming inneemt 
in het groter geheel, waarbij we verder kunnen refereren naar de 
bepalingen in art. 21 i.v.m. de geconsolideerde jaarrekening. 
De opmerkingen.geformuleerd voor art.8 lijken ons evenzeer valabel 
voor art. 11, bepalend dat : 
"De voorlichting in verband met het programma en de algemene toe-
komstverwachtingen van de onderneming, of van de juridische, eco-
nomische of financiële entiteit waarvan zij deel uitmaakt, bepaald 
bij artikel 4, g, .strekt zich uit tot alle aspecten van de acti-
viteit van de onderneming, inzonderheid.de industriële, financiële 
commerciële, sociale ·aspecten en het. speurwerk, met inbegrip van 
de vooruitzichten inzake haar verdere uitbouw en inlichtingen over 
de financiering van de voorgenomen investeringen". 
De plaats van de onderneming binnen het groter geheel en de mate 
waarin de toekomstverwachtingen en vooruitzichten van deze laatste, 
op de verschillende vernoemde terreinen - van reëele relevantie 
is voor de toekomst van de lokale onderneming zelf, moeten dus 
o.i. worden toegelicht, met dien verstande dat deze toelichting 
vanuit het perspectief van de lokale onderneming gebeurt, en niet 
dermate wordt gespecifieerd t.a.v. de groep als t.a.v. de lokale 
onderneming. 
Art. 14 daarentegen voorziet expliciet gespecifieerd de verplichting 
tot het verstrekken van bepaalde gegevens over de financiële of 
economische entiteit waarvan de onderneming deel uitmaakt. 
Meer bepaald stelt art. 14 "het órganigram waarvan sprake in 
art. 4j, beschrijft en verklaart de interne organisatie, de hiër-
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archische structuur, de verdeling van de bevoegdheden en de ver-
antwoordelijkheden in de schoot van de onderneming. 
Bij het organigram wordt een plan gevoegd van de onderneming, 
alsmede een tabel van de organisatie van juridische, economische 
of financiële entiteit waarvan de onderneming deel uitmaakt; 
deze tabel moet toelaten de onderneming te situeren in de schoot 
van de entiteit." 
Anderzijds, naar aanleiding van de jaarinformatie, vereist art. 
21 eveneens expliciet dat 
"Ingeval de onderneming deel uitmaakt van een juridische, econo-
mische of financi~le entiteit, die een geconsolideerde of gedeel-
telijk geconsolideerde jaarrekening opmaakt zullen de bestand-
delen ervan eveneens aan de ondernemingsraad worden meegedeeld." 
Ten aanzien van. .de .over:Lge ·artikels, oge.ldt ,. dus wat .betreft het 
bet.rekken van de ·financiële ·en economische· ·entiteit de alge.mene 
verpl~chti~g z~a~s vervat_ in art. 1.· 
Een meer preciese inhoudsbepaling ten aanzien van de informatie 
te verstrekken in het kader van deze artikels, over de financië-
. . 
le en economische entiteit" lijkt ons vrij moeilijk en trouwens 
- - -
weinig valabel. Hier kan slechts een functioneel criterium wor-
den gehanteerd, waarbij wordt gesteld, zoals in art. 3, dat de 
inlichtingen het moeten mogelijk maken de onderneming te situeren 
·binnen het ruimer kader van de financiële of economische groep. 
Dit beteke·rit dus in het bij zonder inlichtingen :... aanvullend ten 
aan.zien van de inlichtingen over de Belgische onderneming - ten 
aanzien van de door de groep gevolgde poli~iek in de mate· waarin 
de beslissingen terzake op het niveau van de groep worden geno-
men en voor zover ze een rechtstreekse invloed hebben op de eco-
nomische en financiële toestand van de onderneming. 
Een preciese bepaling van de te geven inlichtingen "betreffende 
de groep" op basis van CAO n°9 stelt eveneens problemen. Behou-
dens de reeds vermelde algemene bepaling in art.3 wordt geen 
referentie gemaakt naar dit begrip en werd in de verschillende 
artikels geen specifieke opdracht, tot het verstrekken van ge-
gevens over de groep, ingelast. Ons inziens kon dus ook hier 
_worden gesteld dat de algemene opdracht, op basis van art.3, 
tot het desgevallend aanvullen van de verstrekte gegevens met 
informatie over de groep, niet geldt ten aanzien van elke .spe-
'-ci:fl.eke rubriek voorzien in CAO n° 9, maar eerder beperkend moet 
worden geïnterpreteerd en slechts geldt ten aanzien van diè ar-
. tikels waar een aanvulling met groepsgegevens noodzakelijk is, 
om een situering van de verstrekte gegevens over de Belgische 
onderneming toe te laten of te bevorderen. In die context denken 
we in concreto aan de tewerkstellingsvooruitzichten van het ko-
mende dienstjaar, waarover in de commentaar wordt gesteld dat 
"het ondernemingshoofd de ondernemingsraad de gegevens zal ver-
strekken die hij voor het komende dienstjaar kan_ geven over de 
gang van zaken in de ondernemi~g en de_ factoren die een overwe-
gende .. invloed op de tewerkstelling zouden kunnen hebben, enz." ( 1) 
( 1) Art ~5 ,_ c, CAO n ° 9 • 
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Daarnaast.denken we aan de inlichtingen betreffende de_ genomen 
or: gepl~nde ·sac~ale ma~tr~gelen inzake tewerkstelling waarbij 
~e commentaar. ee·n si t~e:r:'i~g ·voorziet in de context van het. glo-
bale tewerkstelli~gsbeleid van. de ·ande:r:'neiping ( 1); en tenslotte 
ingeval va~ s~r~c~u~r~ij~~gingen_vai:i_de onderneming, onder meer 
deze die de ·we·rkgelegenhê.id kunnen beïnvloeden ( 2) . 
. v) I?~_gfgwing!2§.~rh~ig_ygg_g~_inf2!'!!1§.~i~E1igh~· 
Naast de vragen over welke entiteiten welke inlichtingen moeten 
worden gegeven, stelt zich t~nslotte nog de vraag naar de af-
dwingbaarheid van deze informatieplicht. 
In de slotbepalingen van het K.B. voorziet art.}7 dat : 
"De inbreuken op dit koninklijk besluit zullen worden opgespoord, 
vastgesteld en bestraft overeenkomstig de bepalingen van de wet 
van 20 september 1948." · 
Dit betekent dus dat de werkgever, die weigert de inlichtingen 
te verschaffen zoals voorgeschreven bij K.B. 27 november 1973 
een sanctie kan oplopen in toepassing van art. 32 van de wet 
van 20 september 1948 (3), wanneer zijn weigering wordt geacht 
een verhindering te zijn van de werking van de ondernemingsraad 
zoals die werking moet resulteren uit art. 15 h van dezelfde 
wet (4). 
Elders werd eveneens gesteld (5) dat ingeval de werkgever de 
gevraagde inlichtingen bepaald bij de_ wet niet verstrekt ten 
nadele van de vertegenwoordigende werknemers een schade ont-
staat op basis van art. 1382 B.W., in de mate dat de weigering 
de voorgeschreven inlichtingen te verschaffen hinderend kan· 
worden geacht te zij-n-··voor-de werking van de ondernemingsraad. 
Tenslotte moet eveneens worden rekening gehouden met de mogelijk-
heid tot het· opleggen van administratieve geldboeten. (6) 
--~-------~-------(1) Art. 5, d, CAO n°9. 
( 2}. Art. 11, CAO, n° 9 waaraan onder de hoofding bijzondere gebeurte-
nissen. meer· aandacht zal worden besteed. · 
( 3} Intussen gewi·j zigd. door. de wet van 23~1.1975; H .·s. 31.1.1975, 
voorziend. in. een geldboete ·van. ióo BF x het aantal werknemers 
in de onderneming.x 40 (wetboek.van.strafrecht, art. 38, wet 
5 maart 1972 betreffende de ~pdecimes op de strafrechterlijke 
geldboeten, gewijzigd door. de .wet van. 25·. 6 .1975). 
Voor verdere .·details inzake· deze ·procedure, .die trnuwens tot 
heden (gegevens .begin '77) niet .. we·rd. ingesteld," zie Centrale 
Raad voor .. het" bedrij fsleve·n.; 'J'aa·rve·rsTag 'inz·ake· 'de· ·t·o·e·p·a:s·sirtg 
· ·va:n 'het'· ·K .·B ." ·va:n ·23 .-tf .·1973 (stencil) 
(4) Quisthoudt; c., De reglementering inzake economische en finan-
ciële informatie te verstrekken aan de ondernemingsraad; Onder-
. ·n:e·men, p • 171 • 
. / .. 
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Bij de afdwingbaarheid en strafrechtelijke sanctionering·stellen 
zich echter nog een probleem, dat specifiek geldt ten aanzien 
van de expliciète vereiste tot informatie over de financiële of 
economische entiteit, vervat in art. 14 en 21, en eventueel ook 
algemeen geldt ten aanzien van de algemene verplichting tot in-
formatie over de financiële en economische entiteit, vervat in 
art. 1, m.n. de vraag naar de mogelijkheid van ~trafrechterlijke 
sanctionering van de Belgische onderneming, die, als deel van 
een financiële en economische entiteit, met het oog op conformi-
teit met de opgelegde informatieplicht, afhankelijk zijn van hen 
door de financiële en economische entiteit verstrekte gegevens. 
Bij het niet verstrekken van deze gegevens door·de financiële 
of .economische entiteit en de daaruit voortvloeiende dreiging 
van strafrechterlijke vervolging lijkt in casu een beroep op 
de rechtsfiguur overmacht uit het strafrecht aanwezig. 
Het begrip dwang - vervat in art. 71 Swb. - dat toeval en over-
macht insluit (1) veronderstelt dat de dader niet de mogelijkheid 
noch over de keuze beschikte het misdrijf niet te plegen, hetzij 
dit een handeling of onthouding betreft. (2) 
Om als rechtvaardigingsgrond te kunnen weerhouden worden, moet 
zijn voldaan aan de volgende voorwaarden : de dwang moet van be-
slisse!lde invloed zijn geweest, moet vreemd zijn aan de dader, 
moet m.a.w. aan de dader zijn op~elegd, en mo~t tenslotte vooraf-
gaan of gelijktijdig voorkomen met het misdrijf. Deze verscho-
ningsgrond - die eveneens, volgens art. 100 swb.,·toepasselijk 
is op inbreuken voorzien door de sociale wetgeving (3), lijkt ons 
in casu mogelijk te kunnen worden gehanteerd, zodanig dat de a~­
dwingbaarheid van de informatieplicht aan ondernemingsraden over 
de financiële of economische entiteit waarvan de onderneming deel 
uitmaakt, ons inziens niet steeds probleemloos zal verlopen. 
(5) Blanpain, R. & Eyskens, M., De bevoegdheid van de ondernemings-
raad in België naar wet en c·ollectief overleg; ·Arbeidsblad, 
Jan-Feb. en maart-apri1 .. 1972, p. 73 
(6) Wet van 30 juni 1971; 'B.'S·.·,- J1 juli 1971, art •. 1, 16°. 
( 1) Trousse, P., Les .. princrpëS généraux du droit penal posi tif 
positif bel ge; .·L'e·s·· 'NoVeTles··,- t. I., .. vol .1, p .• 395, . n° 2518. 
( 2) Calewaert, W •. en. Van Houdt, C.; ·Be'gins·eTeh· 'Va'n het BeTgis·ch 
· ·s·t·r·-a·fre··cht·" Gent., .. Story, 1968, h~ 815 ev .. 





In dit overzicht van de informatie.ve bevoegdheden van de onder-
nemingsraad over de financi§le ~n ecohomisch~ entiteiten willen 
we evenèens nog het recente wetsvoorstel vermelden, tot aanvul-
ling van de wet van ·20 september 1948 (1). Hierbij wordt meer 
bepaald de informatieplicht van de werkgever uitgebreid en wordt _ 
een jaarlijks inlichten van de ondernemingsraad voorzien ten 
aanzien van de wijze waarop de onderneming en de economische of 
financ·iële groep waarvan ze eventueel deel uitmaakt, de richt-
lijnen voor multinationale ondernemingen van de Organisatie voor 
Economische Samenwerking en Ontwikkeling en de Tripartite ver-
klaring van Beginselen betreffende multinationale ondernemingen 
en sociaal beleid, tiitgaande van de Raad van Beheer van de Inter-
nationale Arbeidsorganisatie, naleeft. 
Dit verslag en de eventuele bijhorende bescheiden worden aan de 
ondernemingsraad minstens vijftien dagen v66r de desbetreffende 
vergadering overhandigd. Dit verslag wordt door de voorzitter 
van de ondernemingsraad mondeling toegelicht en de raad houdt. 
desbetreffende een gedaphtenwisseling. Op onvoldoende beantwoor-
de vragen wordt gedurende de volgende vergadering teruggekomen. 
Zoals elders (2) meer uitvoerig uiteengezet bevatten deze richt-
lijnen, op het vlak van tewerkstelling en arbeidsverhoudingen, 
verplich~ingen na te leven in elk van de landen waar de multi-
nationale onderneming werkzaam is. Meer bepaald omvatten ze 
de verplichting tet erkenning van het recht op syndicale vrij-
heid, van het recht tot constructief collectief onderhandelen, 
zijn de ondernemingen gehouden tot h~t beschikbaar stellen van 
faciliteiten voor collectief onderhandelen, tot het ter beschik-
king stellen van informatie nodig voor collectief overleg, tot 
het verstrekken van informatie betreffende de activiteit van de 
afdeling en de onderneming, tot het toepassen van goede arbeids-
voorwaarden, tot het aanwerven en opleiden van lokale werknemers, 
tot het tijdig verwittigen bij overwegi~g van ernstige wijzigingen 
zoals sluiting en collectieve afdanking, tot het toepassen van 
------ ... ----~--
(1): ·pa-r--i.· 'döc·.·.senaat, 1979-1980,.n°287, 1. Voorstel tot aanvul-
Ting.van de wet van ~O september 1948, .hdudende or~anisatie van 
het bedrijfsleven~ ingediend.door de h~er C. De Clercq. 
( 2) Blanpain, R.,- 'The· ·oECD Guid'eliries, Kluwer, Deventer, 19 80. 
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het niet-discriminatiebeginsel bij aanwerving, promotie, afdanking 
en loon, tot het niet aanwenden van desinvesteringsdreigingen in 
de context van collectieve arbeidsverhoudingeri en tot het inzetten 
en voeren van onderhandelingen met volwaardige en beslissingsbe-
. voegde onderhandelingspartners. 
Zoals in de begeleidende documenten wordt gesteld bestaat de be-
doeling van het wetsvoorstel erin deels de in het kader van de 
OESO uitgewerkte nalevingsprocedure aan te vullen en de impact 
van de gedragscode op de dagelijkse werking van de onderneming 
te vergroten langs het erbij betrekken van de ondernemingsraad 
door hem terzake een informatieve bevoegdheid en consultatieve 
bevoegdheid te geven: m.n. de verplichting dat de werkgever 
jaarlijks bij sluiting van het maatschappelijk dienstjaar, de 
ondernemingsraad schriftelijk inlicht over de wijze waarop de 
onderneming en de economische of financiële groep waarvan deze 
eventueel deel uitmaakt, de richtlijnen voor multinationale onder-
nemingen naleeft. 
Zoals in het advies n°723 van de NAR (1) tot uiting komt, blijkt 
dit wetsvoorstel op een aantal punten problematisch. 
Van werkgeverszijde werd o.i. niet volledig ten onrechte de dis-
crepantie opgemerkt tussen enerzijds het vrijwillig niet bindend 
karakter van de richtlijnen, die in feite althans, in het kader 
van het wetsvoorstel, ·in het gedrang wordt gebracht door de ver-
plichting tot informatie aan de ondernemingsraad door de onder-
neming. 
De vrijwillige nalevingsprocedure, die weliswaar in 1979 is ge-
wijzigd, in deze zin dat de multinationale ondernemingen wordt 
gevraagd in hun jaarverslag 
en een korte aanduiding te geven van 
de wijze waarop ze de gedragscodes naleven wordt immers aanzien-
lijk veranders, in de mate dat een verplichting tot rapportering 
wordt ingesteld, ~aardoor de ondernemingsraad, in feite de werk-
nemersvertegenwoordigers, met een feitelijke evaluerende functie 
worden belast t.a.v. de nalevi!lg van niet bindende kodes. 
(1) Advies n°723, NAR, ~itting van 25 mei 1982. 
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Eveneens kunnen vragen worden geformuleerd naar de mate waarin 
het opportuun is een informatieverplichting op te leggen t.a.v. 
de naleving van alle leden van de DESO richtlij·n, die gedeel-
telijk betrekking heeft op een aantal aspecten die de sociale 
en economische bevoegdheden van de ondernemingsraad overschrijden. 
Ook van werknemerszijde werd het wetsvoorstel vrij sceptisch 
benaderd. Met scepticimes waarmee van werknemerszijde het voor-
stel werd onthaald le~k echter hoofdz~kelijk zijn grond te vinden 
in de wens de zogenaamde richtlijn Vredeling-Davignon i.v.m. in-
formatie als belangrijkste mecanisme tot regulering van multina-
tionale ondernemingen te promoveren. Het betreft dus niet zozeer 
de inhoud van het wetsvoorstel (waarvan de opname in art. 5.2 van 
de richtlijn werd voorgesteld) dan wel vragen naar de opportuni-
teit van deze afzonderlijke en beperkte regulering. 
Technische commentaar op het voorstel had betrekking op de 
onduidelijkheid van de gehanteerde begrippen onderneming en 
económische groep. Te dien aanzien moet o.i. worden verwezen 
naar het begrip onderneming zoals gebruikt in de wet van 20 
september 1948 en naar onze commentaar over de inhoud die kan 
worden gegeven aan het begrip financiële en economische entiteit. 
Merken we op dat door de sociale partners eveneens werd gewezen 
op de dubbelzinnigheid t.a.v.· het niveau waarop de inlichtingen 
worden verstrekt, m.n. de vraag of deze inlichtingen betrekking 
hebben op de nationale entiteiten van de MNO's in België ge-
vestigd, dan wel op de volledige multinationale onderneming. 
Ook terzake lijkt het ons mogelijk het begrip financiële en 
economische entiteit te gebruiken en op basis van de inhoud 
ervan, zoals we dit interpreteerden, te deduceren dat deze in-
formatie in voorkomend geval ook zou moeten slaan op de naleving, 
door de samenstellende delen van de financiële en economische 
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In het kader van deze verhandeling lijkt het ons noodzakelijk 
eveneens kort aandacht te besteden aan dit voorstel tot richt-
lijn (2). Van bij de aanvang willen we opmerken dat het niet 
onze bedoeling is dit voorstel volledig en exhaustief te be-
handelen. Een volledige behandeling van de richtlijn immers, 
de juridische en economische problemen die ze reveleert, en 
de ramificaties ervan op het gebied van arbeidsverhoudingen 
zijn voldoende uitgebreid om voorwerp te vormen van een speci-
fieke studie en overstijgt daarnaast, in de mate dat de richt-
lijn door een hoofdzakelijk remedi~rend perspectief t.a.v. de 
problematiek arbeidsverhoudingen en multinationale ondernemingen 
wordt gekenmerkt, het eerder diagnostiek perspectief van deze 
verhandeling. Het belang echter van de richtlijn m.n. vooral 
het feit dat ze het eerste internationaal instrument i.v.m. 
MNO's met een dwingend karakter zou zijn, de controverse die 
h ftmeegebracht,h. . . 1 . ·k k fk d. · ze ee . . aar waarschiJn lJ e a ende a on iging 
en de te voorziene omvangrijke impact ervan op de problematiek 
arbeidsverhoudingen - multinationale ondernemingen, verplichten 
ons tot een korte behandeling. 
Het voorstel heeft tot doel in ondernemingen met een ingewik-
kelde en in het bijzonder transnationale structuur de werkne-
mersvertegenwoordigers te voorzien van uitgebreide informatie-
rechten m.b.t. de groep waarvan ze deel uitmaken en kent hen 
daarnaast een consultatierecht toe t.a.v. bepaalde groeps-
beslissingen die een aanmerkelijke weerslag kunnen hebben op 
de bedrijfsvoering van het filiaal en de belangen van de werk-
nemers van het filiaal. 
(1) 
(2) 
Voorstel van richtlijn, door de commissie bij de raad in-
gediend op 24 oktober 1980, J.O. C n°297, 15 november 1980. 
Deze tekst is gebaseerd op Van Damme F., L'information et 
la consultation des travailleurs dans la proposition de 
directie sur les entreprises à structure complexe, en parti-
culier transnationale, Revue du Marché Commun, aug-sept. 
1981, p.368-378; European Industrial Relations Review, 
nov. 1980, Multinationals, draft directive on disclosure; 
het advies n°703 van de NAR,. zitting van 6 oktober 1981; 
European Parliamertt, Werking documents, 1982-1982, Report 
on behalf of the committee on social affairs and employments, 
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Dit voorstel tot richtlijn - en dit is een eerste opmerkelijk 
-------------------------------· ---~--
element - rictit zich tot twee soorten of groep_~I'l ____ cmdernenr!.ngen. 
- --·--------------------- -- - - ----
Met name enerzijds tot transnationale ondernemingen, m.a.w. 
~- - - - ----~---.-~~-------~--~.------..--~--__..:__ _______ ~--·~~-~~------ -·---------·--·-------------- - -----
ondernemingen die filialen (die in casu minstens 100 werknemers 
-tew-~rksteil~-~-)-;;~i~i-t~ren in verschi_~J~n_g_~: ___ :Lg.ng~n, en waarvan 
--~----------------- -----
het be.slissingscentrum i~ ~-~!~~-~!1 __ !-l'l_ een van de lidstaten of _ 
ineenderde--iand-. Ander~:hj_ ds ric_pt ~~--~j..-~e~~-~j-~-·-~~qh _ook 
tot d~~e onder:r::~~.1--I'lg~n di~ zo_nder_ gre~s-~verschrij dende acti vi-
t ei ten uit te oefenen, rn~erde_re f~lialen b_~~~tten (die l.n casu 
minstens 100 werknemers tewerkstellen), i_n ___ ~e11 __ bepa._?:~~--_land 
waar __ ~g~_È_~I1-~e~J.issir.ig_f3_~~!'1~-~-~~---~--~ _gevestigd. In de toelichting 
wordt gesteld dat deze aanpak garandeert dat alle ondernemingen 
met een vrij· groot personeelsbestand op gelijkaardige wijze 
worden behandeld. 
Merken we daarbij op dat geen globale minimum vereiste van 
tewerkstelling van de ganse groep (waarbij onvermijdelijk de 
problemen van afgrenzing belangrijk zijn) wordt vooropgesteld 
en er wordt uitgegaan van de hypothese dat in ondernemingen 
met één vestiging in een bepaald land - ongeacht het aantal 
tewerkgestelde personeelsleden, de informatieverplichtingen 
die in de verschillende nationale wetgevingen worden opgelegd 
voldoende zijn om een transparantie te realiseren, die ander-
zijds niet wordt geacht aanwezig te zijn, zelfs waar het gaat 
om kleine groepen (in termen van totaal tewerkgesteld personeel) 
met verschillende vestigingen. (1) 
Merken we eveneens op dat de richtlijn zich _ _l±_~~.f_t_9_:r1t_houden 
-~------------ --- _______ ...;:.::.:,:-_~--- ------- - - - ---- ------------ ··-·-·-- ----- ._. ·- . --- . 
v:_an __ ~eJl ___ re_c_ht_.str~-~-liç§_~ _ cj.~fi11~~~~-ng van het begrip transnationale 
./ •• document 1-324/82/A. Merken we op dat op het ogenblik 
van het redigeren van deze tekst het voorstel niet niet 
behandeld is geworden door het Europees parlement. 
(1) Noteer dat dergelijke verplichtingen volledig ontbreken 
in Griekenland en slechts gedeeltelijk aanwezig zijn in 
Groot-Brittani§, Itali§ en Ierland, telkens op basis 
van CAO's. Zie verder· het zogenaamde rapport· Van Langen-
donck Gortsultation des t·ravailTeürs· ·dans Tes ·e·nt·r·epris·es 
multinafi·o'naTs·. :..· "Asp·ects' j·ürta:iq·üe·s· ··et·~-·:1·r·a:t·ïqüe·s· 'däns· ·res 
·. ·~.t"~:t·s' niemb"r·e·s· ··de· 'la ·c·o"mMünaut·é' 'pTu's· Ta ;Gr'Êfo·e· ·e·t· Tä SüÎ"s's· e , 
mimeo, 90 p. 
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onderneming of groep, ma_~r de begrippen _domin._~-~~-~?e_ onder-
neming ( gedef-i-n-ieerd als een onderneming die een andere on-
-----
derneming controleert) en do~_è-_~~ro~~-~~-~~~ing (gedefinieerd 
als onderneming waarin een andere onderneming direct of in-
direct over de meerderheid van de aan de aandelen verbonden 
stemrechten beschikt of de onderneming waarin een andere de 
meerderheid van de leden van het bestuursorgaan kan aanwijzen) 
hanteert. Impliciet betekent dit dat een transnationale onder-
neming in de richtlijn wordt bekeken als omvattende een domi-
nerende onderneming die verschillende andere ondernemingen 
controleert, tengevolge van haar mogelijkheid het beleid door-
slaggevend te beînvloeden langs de stemrechten of benoemings-
faciliteit en waarover ze beschikt. In dat verband is het mis-
schien nuttig er 0p te wijzen dat geen andere vermoedens van 
dominantie - afhankelijkheid, in de tekst zijn vooropgesteld 
en eveneens, dat aan de dominantieverhouding automatisch het 
bestaan van een uniforme leiding tussen dominerende en dochter-
onderneming wordt gekoppeld, een element dat in andere rechts-
bronnen (1) telkens wordt geexpliciteerd alvorens er wordt ge-
acht sprake te zijn van een ondernemingseenheid (2). 
b) De voorlichting van de werknemers 
- de organisatie van de voorlichtingsplicht. 
Opmerkelijk in de opbouw van de richtlijn is vooreerst dat de 
plicht_ ~Qj; voor_lich-ting_~~an_ _ Qe werknemers wordt opgelegd aan 
d-~~i~;-~!J~_van __ de _dQ_mine:re_nd~-Q~~~~r~ii~~I~g-~~---~-~_f--In de geest 
van de richtlijn de directie van de dochteronderneming fungeert 
als ~l?_Q_s_oort doorgeefluik langs dewelke de informatie van de 
(1) Zie supra n.a.v. het overzicht gegeven bij de definiëring 
van het begrip "groep" en "financieel en economische 
entiteit". 
(2) Vermelden we wel dat in de richtlijn het begrip "beslissings-
centrum", wordt gehanteerd, gedefinieerd als "de plaats waar 
de directie van een onderneming naar functie daadwe~kelijk 
uitoefent", ~at erop duidt dat he; aanwezig zijn van een 
uniforme leiding wordt verrekend in de richtlijn. 
407. 
dominerende onderneming naar de werknemersvertegenwoordigers. 
wordt gerealis~e~d. -(~;t. 4-, lid 1 en 3) • In he-t ·licht van 
deze-taakverdeling en de aldus als subsidiair geïnterpreteerde 
rol van de lokale directie is dus ook voorzien dat, wanrieer de 
ve_reiste informatie de werknemersvertegenwoordigers van de (____ ______________________ "' __ . --- ... ---·· - , .. --- ... ,- ...... - - .. . 
dochteronderneming niet bereik~, de werknemersvertegenwoordi-
-~-~~~ g-e-rechtigd zi_jn zich tot de domil1.~~E?~~e _onderneming te 
wepden (art. 4, lid 4). Is deze gevestigd huiten de gemeen-
schap, dan moet ze ervoor zorgen dat er minstens één verant-
woordelijk persoon binnen de gemeenschap aanwezig is; is dit 
niet het geval, dan is de dochteronderneming met het grootst 
aantal tewerkgesteld personeel verantwoordelijk en subject 
van de sancties die zijn voorzien op de naleving van de ver-
plichtingen. 
Volgens de hierboven uiteengezette procedure wordt _g._~ -~-nforma­
tie doorgegeven aan de vertegenwoordiger_s van de w_erknemers 
~---------------·- ---~ - -- - -- --~---~----~ -- ·-
v~--~±~~--~o~hterOJ:ld~:r>!",lem~ngen met tenminste 100 werknemers. 
Als vertegenwoordigers van de richtlijn wqrden_bedoel.ci de 
---- -
vertegenwoordigers van de werknemers zoals bep~_ald. in de wet-
~ii:i.j-ke voorschriften van de iid.state~--~f---~~t g_e.bruik, in casu 
voor België de önd.erriemingsraad. De_~~ç]1_tJ~j n omvat geen 
- -'"- - ---- - --------~ 
dwingende bepalingen omtrent de oprichting van specifieke or-
~-------------------·- - ·---
ganen voor het ontvangen van ·-de---inf'-OPmat-ie~ In de -to·e-lichting 
wordt. ,_gesteld dat" de keuze van· ae·marfier waarop de vertegen-
woordigers voor de werknemers worden aangewezen wordt over-
gelaten aan de nationale wetgeving, maar dat, wanneer er in 
een Lidstaat een vertegenwoordigend orgaan van de werknemers 
op een hoger niveau dat dat van de dochteronderneming of van 
de vestiging bestaat, de voorlichting en de raadpleging op 
dit niveau dienen plaats te vinden. 
Bij de ~ij ze van organisatie van de voorlichtingsprocedure 
springen een aantal elementen in het oog die we willen commen-
tariëren. Een belangri_j k~ ___ j,i1n_o_y_a_t_ie~ __ i.s ___ in .de.--e.e.r.ste_ plaa.ts 
da~_e~~-E?ging t~t_ ~-~~ ef:f'~~-~~~_y~ __ ()_:t:€5§.!1~-~9--~i~ _yan de voorlicht-
in~~p~ocedure werd ondernomen; effectief in de zin dat de ver-
plichting tot informatie rechtstreeks en met afdwingbaarheid 
werd opgelegd aan de enige instantie binnen transnationale 
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groepen die relevante informatie over de groep groepeert, 
bezit en kan doorgeven, m.n. de dominerende onderneming. 
De hiaten m.a.w. die onvermijdelijk verbonden zijn aan de 
tot de nationale grenzen beperkte wetgevingen worden overkomen 
op een dubbele wijze. Vooreerst, logisch, omdat het toepas-
singsgebied zich uitstrekt over de ganse Gemeenschap en een 
groot aantal dominerende ondernemingen, daar gevestigd, 
rechtstreeks kunnen worden getroffen; secundo en dit is meer 
innoverend een p:J? o c e d ure _ _w?~:r.st~ui t_g~~~-~}f~-~-9:,~_'?_~~~~l".l _._Y~E?-!1.~_!~ orde -
lijke aanduidt die voorwerp kan worden van strafrechterlijke 
--->-~----------~--~...'.:"-=_,--~•--•~ ·--~, ~r;o=---""'-_.. --·-=-----=--'-·' -.- • - _• ,- - - --:::;- • - -• ~-· ·----.-- -- -·------.. ----_•, .~. " ... -" ·--o-_-- --- ---
sancties ingeval de dominerende onderneming, in casu gevestigd 
buit-~~~- de __ gt3meenscha~ ,- f'~~l t _ i11-_h_e~. n~kpm~Ü. van cie verplichting . 
. Vermelden we dat dit aspect van de pro,ce,dl1re aanleid_ing heeft 
gegever±. tot scherp_~_J<::r_t't;;iek van werkgevers zij de. De vrees 
-- --~~· ----·-- - - _____ ,____ --· --. ~~ ' -- - --- -~-· - - --
werd uitgedrukt dat de richtlijn zou aanleiding geven tot een 
feitelijke concurrentievervalsing ten nadele van de groepèn 
.gevestigd in de Gemeenschap en ten nadelen van de Europese 
filialen van niet in de Gemeenschap gevestigde groepen; prak-'. 
tische problemen worden geanticipeerd t.a.v. dat aspect van 
de procedure waarbij de werknemersvertegenwoordigers recht-
streeks de dominerende onderneming om informatie kunnen ver-
zoeken; er is - niet ten onrechte ~ gewezen op het arbitraire 
karakter van het verantwoordelijk stellen van de dochteronder-
neming met het grootst aantal werknemers; en ook de techniek 
zelf van het "gijzelen" van de dochteronderneming voor het 
niet-nakomen van de verplichtingen door de dominerende onder-
neming werd sterk gecontesteerd, alhoewel terzake een alter-
natief afdwingbaarheidsmecanisme voor dominerende ondernemingen, 
buiten de Gemeenschap gevestigd, niet werd voorgesteld en van 
werkgeverszijde een preferentie blijft bestaan t.a.v. niet af-
dwingbare internationale codes. 
Duidelijk wordt alleszins dat de controverse opgewekt door dit as-
pect van de informatieprocedure reflectief is voor het belang 
en de eventuele impact ervan 1 m.n. de organisatie van een af-
dwingbare informatieplicht van dominerende ondernemingen, 
waarbij bovendien de kiemen worden gezaaid voor een verdere 
internationalisering van arbeidsverhoudingen. 
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Ook bij een aantal andere elementen in deze informatieprocedure 
lijkt ons nog enige commentaar noodzakelijk. 
We stellen vast dat de informatierechten beperkt blijven tot 
dochterondernemingen die meer dan 100 werknemers tewerkstellen. 
In de toelichting wordt hierbij verwezen naar de bestaande si-
tuatie in een aantal lidstaten, waar ook slechts vanaf een be-· 
paald personeelsbestand vertegenwoordigingsrechten worden ·toe-
gekend; van werknemerszijde werd gevraagd deze drempel te 
verlagen tot ondernemingen met meer dan 50 werknemers. 
Secundo is het misschien interessant er op te wijzen dat 
ondanks het feit dat de richtlijn zich richt tot de dominerende 
ondernemingen als "leider van de groep", op haar de informatie-
plicht legt en de rol vati de directies van de dochteronderneming 
reduceert tot het "onverwijld mededelen van deze informatie", 
niet een stap werd gezet om het probleem van de ''access to · 
the real decisionmakers", ook bij de informatieregeling aan te 
pakken. Hiermee bedoelen we dat het proces van informatie aan 
werknemersvertegenwoordigers als een statische aangelegen-
heid wordt behandeld, in de zin dat in de richtlijn geen dis-
cussie- en vraagmogelijkheden zijn voorzien, en, belangrijker, 
dat een rechtstreekse toelichting bij de verschafte informatie 
door een vertegenwoordiger van de verantwoordelijke informatie-
verstrekken, m.n. de dominerende onderneming,niet is voorzien 
(1). Of tegen een dergelijke inlassing evenwel geen praktische 
problemen ( de overdreven administratieve- en personeels-
kosten verbonden aan een zesmaandelijke toelichting door een 
gemandateerd vertegenwoordiger van de moederonderneming) mili-
teren is een niet te veronachtzamen probleem. 
In dezelfde richting gaat ook de opmerking dat het voorstel 
tot richtlijn geen bijkomende structuren op multinationaal 
vlak creeert, binnen dewelke de informatiestrekking en consul-
tatieve institutioneel worden ingebed. Zet dus de richtlijn 
een stap in de richting van een internationalisatie van arbeids-
verhoudingen, dan is het toch opmerkzaam hoe niet de vollédige 
stap wordt gezet in de richting van de creatie van "groepson-
dernemingsraden". 
(1) Zie bv. art. 15 CAO n°9 van 9 maart 1972. Avkl. KB. 12.9.72, 
B.S. 25.11.72 waar is voorzien dat bij de behandeling van 
informatie over economische en financiële kwesties de aan-
wezigheid van het hoofd van de ondernemingen of van een be-
voegd vertegenwoordiger, aan wie hij zijn bevoegdheid over-
draagt, is vereist. 
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- De inhoud van de informatie 
Het voorstel van r~cl_?:~_!:!:_j_~-- bep~-~~_!; __ 9:.a~ ___ È_~--~~~-~~~ie van de 
dominerende onderneming minstens ieder half jaar aan de di-
- ·-~ ---- -----~--------~-- - - --- -- - -------- -·---- .~--~~-- ----·~-----------~ .. ,. -- - -
rectie van de dochteronderneming in de gemeenschap duidelijke 
informati~--dO-~t tO~-~~me_11.,L die -~~~--mogelijk maakt-· éen-·iielder 
beeld--t~;--~2=~-men van. de _acti_vi_t~:Lt~_Il var1-de--~a:o-miner~encie onderne-
ming en alle dochte:r::<?ndernemingen Sê3:1Ilen~ 
Pe~_i;_ro_rmat_i_e_z_o_u __ dus_n_ie_t ___ alJeen betrekking hebben op de do-
minerende onderneming maar ook elke dochteroiid.errieming om-
-~~--_ _,._--=-~------~-----~-------- - ------------------- ---------
.,---...___ ___ _ 
vatten. 
Mèèrspecifiek ·heeft de informatie betre~King op de structuur 
--·-- ----- ~-~---~---------~---
en ,,,-de persoJ)._~~~J_á~t~rkte (het voorstel tot amendering in de 
NAR door de werknemersvertegenwoordigers begrijpt daarin even-
eens de vooruitzichten per filiaal en inzicht in de leiding 
van de onderneming), de economische en finan_cië).e toestand 
------~-----~.=---~--~-- ~ ----.---- - --•->·--"-
(het voorstel tot amendering in de NAR voorziet daarbij de 
omzet per soort van activiteit en het aandeel per filiaal 
daarin, en de jaarrekeningen), de t~~sta_!!~_ ~n _de waarschij n-
lij ke __ 
ont_w.ikke_l_ing __ van __ g~g_§.~_g_~~~--~~k_e~! __ ~~ __ P~~~~~t-~e en de afzet 
(gespecifieerd in de NAR door de werknemersvertegenwoordigers 
.als omvattende de marktpositie, de huidige situatie en evolutie 
de productiviteit, de productie en de capaciteit), de ~9~st~nd · 
en __ 9._e__ __ wa.arsc-l:l-i-g-n1-iJke---ev-0lu-tie_Jpzake werkge leg~nheid, de 
------·- -------- __ , ____ - ----- - ----
productie- en de investeringsprogramma's, de rationaliserings-
- -- -- --~--~----------------------- - ------------- ----------------------~----------------
plannen, de 29yductie- en arbeidsmethoden, en alle procedures 
·---- ---·~--------------.----- ----~-.- -----------~----------,-- - - -- ---- ----------- ------
en plannen die ernstige gevölgen kunnen hebben voor de tewerk-
st elling--;p k~~-iit~tie_f ___ en--kwántit-atîer· gèbTed voor de arbeids-
voorwa~~d-~n- ~n de _b_eiange_ri-vaff de werknemers. 
D~_g;e ~i_j_~~--w~~-d. in bijkomende amendering nog aangevuld met 
vg9rs~~J__len om t~vens informatie te voorzien over de invoering 
va~ nieuw~--t_~_ç_hno~l-;~~:i.~~-:~-~--over--de-wi;fze- van naleving, door 
de-cc-d~~erende onderne~ing. eI'l- haar "fiiialen, van de internatio-
nale richtlijnen m.b.t. multinationale ondernemingen. 
' 
Ook bij deze bepalingen lijken ons enkele korte opmerkingen ge-
wenst. Een eerste commentaar betreft de informatie verschaffer, 
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.de dominerende onderneming. Kan deze de verplichtingen na-
komen? Van werkgeverszijde wordt dit een miskenning van de 
bedrijfsrealiteit genoemd, vermits de dominerende onderneming 
op een aantal van deze punten onbekwaam zou zijn om dergelijke 
relevante informatie te verschaffen. Dit lijkt o.i. een !eerder 
zwak argument. In de verschillende studies i.v.m. centralisa-
tie - decentralisatie in multinationale ondernemingen, waar 
meer specifiek de rapportering tussen dochteronderneming en 
moederondernemingen werd behandeld (1) en ook in ons eigen on-
derzoek, blijkt alleszins dat het volume en de kwaliteit van 
rapportering voldoende zijn om de dominerende onderneming 
in staat te stellen de vereiste informatie te geven, en komt 
het ons zelfs voor dat de dominerende onderneming de enige 
is die dergelijke informatie op systematische wijze voor de 
ganse groep kan~verschaffen. Een tweede vraag betreft de 
niveau's ten aanzien waarvan de informatie wordt vereist. 
Tekstueel stelt de richtlijn dat de informatie moet toelaten 
een helder beeld te vormen van de activiteiten van de domi-
nerende onderneming en alle dochterondernemingen samen. Dit 
zou er op wijzen dat geen uitsplitsing is vereist voor ener-
zijds de dominerende onderneming, anderzijds de verschillende 
dochterondernemingen apart; dit is evenwel niet volledig dui-
delijk, vermits anderzijds wordt vereist dat een helder beeld 
moet worden verkregen van de activiteiten van de groep, wat 
impliceert dat hiertoe een inzicht en een specificatie per 
filiaal noodzakelijk kan zijn. Van werkgeverszijde althans 
wordt h~t- .. in _die richting geïnterpreteerd en wordt de vereiste 
dat de informatie betrekking heeft de verschillende dochter-
ondernemingen specifiek als argument contra gehanteerd : "een 
dergelijke verplichting zou voor de werknemers volledig nutte-
loos zijn". Van werknemerszijde wordt daarentegen als amende-
ring een tekstve~duidelijking voorgesteld, waarin t.a.v. be-
paalde aspecten van de informatie een uitsplitsing per filiaal 
wordt vereist. In een definitieve tekst.lijkt het o.i. nood-
zakelijk dergelijke specificatie aan te brengen, waarbij het 
------~----------(1) Zie uitgebreide bibliografie in deel III, hfdst.I. 
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moet mogelijk zijn het fragiel evenwicht te vinden tussen 
enerzijds informatie die te algemeen is en als dusdanig 
haar relevantie en bruikbaarheid verliest en tussen ander-
zijds informatie die dermate gespecifieerd is dat de werkne-
mersvertegenwoordigers zich in de materiële onmogelijkheid 
bevonden deze nutti~ te hanteren en die een te zware perso-
neels- en administratie last legt op de'ondernemingen die 
haar moeten verschaffen. , Hiermee verbonden stellen zich nog 
vragen over de inhoud van de informatie en haar functionali-
teit : biedt de inhoud van de informatie, zoals deze is vereist, 
van de werknemersvertegenwoordigers de mogelijkheid zich een 
helder beeld te vormen van de activiteiten van de groep? Hierin 
zitten verschillende subproblemen vervat : volstaan de ver-
schillende rubrieken van de informatie om een inzicht te krijgen 
in het ingewikkelde bedrijfsbeheer van concerns, die eventueel 
activiteiten ontwikkelen in verschillende sectoren, en waar-
van het marktbeleid, produktiebeleid, investeringsbeleid, fi-
nancieringsbeleid etc. veel meer ramificaties vertonen dan in 
kleine ondernemingen? Kan anderzijds worden verwacht van ter-
zake niet geschoolde werknemersvertegenwoordigers (die_ zich op 
ondernemingsvlak situeren), dat ze op basis van voornoemde in-
formatie een reëel inzicht krijgen in de werking van de groep? 
Of wordt specifiek in de richtlijn tgv. de informatie die wordt 
vereist - het niet specifiek ondernemings beperkt gebruik van 
de informatie ingecalculeerd (met ass.ist.entie van ondernemings-
externe deskundigen, en voor niet samenwerkingsgerichte 
doeleinden zoals collectief overleg)? 
De voorzieningen opgenomen in het voorstel van richtlijn 
~~.v.m. de raadp-legirlg var;i de werknemers fijken ons van bij zonder 
b-~~~ng-.-----We--behandelen ze in dit kader omwiiie---;~r{---d;- sy~te-
matiek van de behandeling, alhoewel ze hoofdzakelijk betrekking 
hebben op de problematiek van tewerkstelling en ·informatie des-
betreffend, en inhoudelijk een behandeling in het volgende 
hoofdstuk is gewenst. 
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- De bijzondere informatie- en adviesverplichting 
adviesprocedure wanneer. ~~--~~!'~_~tie v:_~!! ___ 9:~ ___ do~inerende onder-
'--------------_______________ ----- - --- -------- --------------- --
neming_s> verwee gt ___ e_~Jl __ beslissing_ te neme_n_ __ mc.J;2--!_t__!~-È:_et geheel 
' ---·--·--- -- --- -- . -~-----~-~----~·-·--~--
of een· belangrijk deel van Q.~ __ domin_ex~E;rn.__Qg onderneming of van 
'-----~---<-~~----~---~-=-~~~------- -·-- -~-···---~--- .~-. --· -- -~~---- - ' . . _ _,,___, ........ _~_,__, __ ,_~-~-·-- - -
ee~chteronderneming, waardoor de belangen van de werknemers 
----------
ernstig kunnen wor-ae:rco-èinvloää:----rn vo-orkomend geval is -de 
domln;r-e~de--~n-dernéming--ver:PTicht a~~directie van ár haar 
d~hter_9_~~~~-~~~-i~-g~~-~i~~--d~-Geme-enschap, u-it-erl-ijk-·4-o dagen 
-------~-
v~6r ?~~ -~:rE?ffen_ va.n_ de be-slis-sir:-~!-~-~~uw·kelr~-~$_e--g-ègevèhs- toe 
-Ge ___ zen~~~' die in het bij zon~~r betr_~]{1cing_ :heJ:)p~n _op de reden 
van--d~- bes lis singen, de gevolgen ervan voor de werknemers' 
eri-d.e t.a.v. - cle werknemers g~~;-men maatregelen-~ - $peêf:fiek 
worden ~~e~9i1~ __ :J>_~-~1-i~~s1ngeri. ónitr_eüit~ --a_:_~ étIIï~~-~ging en ver-
plaatsing van vestigingen of belari.~~~-J.~~- delen e:rvan, een aan-
ztenIT:Jke- -bep-e~k~ÜJ~, ___ lli tbreidipg of verandering van de werk-
zaamhed.~~,---~~lang:t:i-J_1ce _w~Jzi:ging~~ j_~c de_ o~_ganisatie, en de 
aanvang-of-beëindiging van een duurzame samenwerking met andere 
ondernemingen. 
E~ -wo-rdt een_pro-ce-dur_e __ yogr_z~eri_ van consultatie, als volgt 
georganiseerd : de directie van de dochteronderneming geeft 
v;~~-no_ê-~de--rrif9-rmatie dice- 40'-aágérf v<!»6r--lief-treffen van de 
beslissing, aan de dochteronderneming werd overgemaakt, onmid-
dellijk door aan de -werknemers van de--onderneming, en vraagt om 
hun advies binnen een termijn van max. 30 dagen. 
- Overleg 
Op_I?_':_~~~1_;ijjç ____ if?._ Çl~ t de r~~~~~-~J~---~:l:.9h~ ___ ;i.JL Q_ê-f> u riiet, q~p~_I"_l<:_t tot 
de organ~ê-9-~i~ vg9:~J~f9~.m?-tie en advies, maar in bepaalde om-
-- ------ ·----- --- - -· - -.- ------ -'"co-•-n.--".- -·--·~··"-'·-··----- ----·----,....,-~,-- _ ---·------•• 
~:t_andighed~n bij1comende verpli_c~t-~ngen tot overleg 1/_~c?~~~et. 
Indien immers de werknemersvertegenwoordigers van oordeel zijn 
dat ze te maken hebben met-een béäli~äing waardob~~~~ iri hun 
d:ienstverb~nd en hun arbel.dsomsfari-cJ.ighe-cfen· recfifStreeks kunnen 
wórden getroffen, dan dient de d.ire_q_tie- _ v_an __ de ___ cLoc~ht_e~_QrJ.derne-
ming_~et hen in overleg te treden ten einde te trachten tot 
-- ------- - ---------",-~-•1·.·-0-·•.--•--•-- ~ --·-·--
overeens t ernming komen omtrent de t.a~v._de_werknemers voorge-
nomen ma_?-tregelen. Schiet de directie van de dochteronderneming 
tekort in haar informatie- of overlegpl--ic-h-t-,--dan--zi--jn~-de ver-
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tegenwoordigers van _g~ _werknem_e_:r§ __ g_erechtigd om via gemanda-
< . -------------------· ---------------------~------· .. • 
teerde afgev_~ard~gden ~n overleg te treden met de directie 
vari--~~ dominerende onderneming om óf de f?il~rmat~e-~e bekomen 
6i het overleg in te zetten. De richtlijn is niet duidelijk 
t ;-~a.v-. -ae vraag in welke mate het afwikkélen van dit overleg 
de--uitv6ering van de beslissing hlokkeert. 
Bij deze voorzieningen lijkt ons nog een korte commentaar ge-
wenst •. De richtlijn gaat duidelijk uit van de hypothese dat 
voornoemde beslissingen tot de discretie van de directie van 
de dominerende ondernemingen behoren. Van werkgeverszijde 
wordt deze hypothese sterk gecontesteerd en wordt de juridische 
fictie dat de dochterondernemingen aparte en zelfstandige 
rechtspersonen zijn, verdedigd zoals verder uit ons onderzoek 
zal blijken, lijkt de hypothese die de richtlijn in dit artikel 
heeft geïnspireerd, meer realiteitsgebonden, dan men van werk-
geverszijde kan of wil toegeven. Opmerkelijk is ten tweede dat, 
ook ingeval van structuurwijzigingen etc. in één dochteronder-
neming, de verplichtingen tot informatie en advies, eventueel 
overleg, wordt opgelegd ten overstaan van alle dochteronderne-
mingen. Van werkgeverszijde werd hiertegen vehement gepro-
testeerd en werd het "totaal onrealistisch genoemd tot een 
verplichte raadpleging voor de werknemersvertegenwoordigers te 
willen overgaan m.b.t. de gegrondheid van investeringen in een 
instelling die niet de hunne is. De regionalistische en 
protectionistische reflexen zullen ongetwijfeld op de voor-
. grond treden en nog toenemen wanneer het gaat·· om voorgenomen 
investeringen in het buitenland. 
Deze opmerking lijkt ons in bepaalde mate gegrond. Het is 
anticipeerbaar dat tgv. dergelijke inlichtingen eventueel 
regionalistische en nationalistische reflecen aan vakbonds-
zijde het beslissingsproces zullen bemoeilijken en het mana-
gement voor additionele problemen kan stellen bij de interna-
tionale tewerkstellingsallocatie, in die zin dat het ,_,proces 
van balancering tussen de belangen van het concern,als geheel 
in een nationalistische geïnspireerde omgeving wordt verzwaard 
en het besli~singsproces kan worden beïnvloed door niet-eco-
nomische factoren (nationale syndicale en politieke drukking 
etc). Het wordt echter slechts verzwaard, maar niet funda-
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menteel veranderd, in die zin dat regionale en nationalistische 
perspectieven ook aktueel, binnen de groep zelf, en zonder 
externe tussenkomst van de vakorganisaties, de allocatie van 
tewerkstelling beïnvloeden, met dit onderscheid dat dergelijke 
tendenzen momenteel vnl. emaneren vanuit de managers van de 
verschillende dochterondernemingen die ambiëren een groter 
deel van de groepsactiviteiten naar zich toe te trekken; (1) 
Verder is het in dit verband misschien niet onbelangrijk op te 
merken dat deze clausule van de richtlijn ook de vakorgani-
saties voor bijkomende problemen zal stellen, in die zin dat 
ook de impliciete contradicties in de eventuele internationale 
vakbondsactiviteiten sterker zullen worden belicht tengevolge 
van de rol of de houding die de vakorganisaties zullen moeten 
bepalen t.a.v. de allocatie van tewerkstelling over verschil-
lende landen (2). Een derde opmerking heeft betrekking op de 
economische impact van deze bepaling in de richtlijn. Van 
werkgeverszijde wordt enerzijds gevreesd dat deze procedure, 
samen met de mogelijkheden tot het nemen van conservatoire 
maatregelen, zal leiden tot een blokkering van beslissingen 
(1) Zie oa. de beschrijving van de "conflicts of loyalty" in 
hoofde van lokale managers in MNO's in Brooke, M. The 
·in:t·ert1a-t·iörtaT ·firm; ·o.c., p. 213 en de uitspraak die we 
meermaals tiJdens onze-interviews hebben kunnen noteren : 
"de ergste concurrenten van de onderneming zitten in de 
groep zelf". 
( 2) Roj ot' s opmerkingen, gemaakt in een case ·s0 tudie over inter-
nationaal collectief overleg, verduidelijken dit probleem. 
"The problem is that if an internatiorial union tries to 
avoid. shifting of product ion on investment by a MNC, or 
for that matter investment abroad by a national firm, in 
a country controlled by the international union is ulti-
mately going to have to regulate the level of employment 
in the various countries over which it has jurisdiction. 
Therefore there is an internal contradiction in the role 
of an international union, or in co-ordinated action of 
national unions. 
It is noted that the conflict of interest that migt occur 
is more likely to be submerged in the context of expanding 
production in all countries, provided that the industry 
in which coordination is achieved is not the sick type · 
wnere employment is expanding in some area's at the expense 
of others". 
"The problem of taking part in the process of allocating 
employment.internationally, together with an MNC, will 
arise acutely for the union movements concerned mostly 
only in two different types of causes : - in the case of 
a streng and prolonged recession, where one can wonder 
whèther a consensus on equilibrium of employment would l 1ast 
. / .. 
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binnen multinationale ondernemingen, en wordt anderzijds, 
i.v.m. de overlegbepalingen, gesteld dat de economische 
beslissingen hiermee wordt onttrokken aan de bevoegdheid van 
het management. Beide punten lijken ons enigzins overdreven. 
Primo, wat de blokkering van het beslissingsproces betreft, 
moeten we vaststellen dat de· richtlijn, ondanks haar niet on-
belangrijke bepalirrgen, uiteindelijk slechts het ganse beslis-
singsproces met 40 dagen vertraagt. (termijn binnen dewelke de 
dochteronderneming wordt ingelicht en advies wordt gevraagd 
aan de werknemersvertegenwoordigers). Impliceert een dergelijke 
termijn een belangrijke blokkering van het beslissingsproces. 
Ons inziens niet, wanneer anderzijds wordt overwogen dat het 
volledige beslissingsproces inzake de aspecten behandeld in 
art. 6.2 (bv. investeringen, desinvesteringen) normaliter 
1 jaar aansleept. De termijn van 40 dagen lijkt hiervoor geen 
·belangrijk tijdverlies toe te voegen. Het overleg met de 
werknemersvertegenwoordigers anderzijds heeft slechts betrekking 
op de t.a.v. de betrokken werknemers voorgenomen maatregelen 
(bv. sociaal fonds etc.) en betreft dus niet de grond van de 
beslissing zelf. Een verduidelijking is echter wel gewenst 
t.a.v. de overlegverplichting en t.a.v. de vraag in welke mate 
problemen die opduiken tijdens het overleg over de voor de 
werknemers voorgenomen maatregelen een impact kunnen hebben op 
de uitvoering van de economische beslissingen zelf. 
Een ander probleem dat van werkgeverszijde niet ten onrechte 
werd geëvokeerd, is het probleem van de miskenning van de 
autoriteit van lokaal argument tengevolge van de procedures 
ingesteld door art. 6. Terzake". moe-t echter o.i. de vraag 
worden gesteld of een dergelijke miskenning ook nu niet vaak 
plaatsvindt in de realiteit van arbeidsverhoudingen, vnl. dan 
bij het soort beslissingen zoals geviseerd in art. 6. Terzake 
wordt in de vakbondsliteratuur althans vrij vaak gewezen op 
de problemen die ze ondervinden om bij tewerkstellingsonderhan-
delingen de "real decisionsmakers" te ontmoeten . 
. ! .. ih the face of national problems and would not bring pres-
sures from nationalistic sentiments; - in the case of · 
economies growing.at a markebly different pace, or character-
ized -b.y:. very ·different degrees of ·development, ·e.g. lab or 
cost per unit. In those two types of· cases-, the,.i.+-.;LOnal 
unions would be faced more videntl"y with the imi:~1i~~con­
tradiction in their role. In most of other cases~they,might_ 
reconcite with it. 
Rojot, J., In~ernational collective Bargaining, Kluwer, 
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Tenslotte willen we in dit kader nog een opmerking formuleren 
t.a.v. de aanduiding van de ondernemingsraad als het bevoegde 
orgaan voor het ontvangen van informatie, het verlenen van 
advies en het eventueel voeren van onderhandelingen. 
Door dit aanduiden van de ondernemingsraad als bevoegde orgaan 
komst het ons voor dat de dualiteit die impliciet aanwezig is 
in de werking van de ondernemingsraad en in haar fünctioneren 
in het kader van Belgische arbeidsverhoudingen algemeen, nog 
wordt versterkt door de rol die door de richtlijn zou worden 
toegekend aan de ondernemingsraad. Enerzijds wordt immers 
uitgegaan van een model dat arbeidsverhoudingen vnl. ziet als 
machtsverhoudingen en waarin een bijkomende informatieplicht 
moet worden opgelegd aan bepaalde groepen van ondernemingen 
die tengevolge van hun omvang en intransparantie het gewenste 
machtsevenwicht lijken te doorbreken. Tegelijkertijd wordt 
echter blijkbaar uitgegaan van een model dat arbeidsverhoudingen 
vnl. ziet als een samenwerkingsverhouding die zich vnl. reali-
seert· in de onderneming. Dit volgt uit het feit dat het in-
formatierecht zou worden toegekend van die organen, (in België 
althans) die geen onderhandelingsrechten bezitten, die een 
samenwerkende functie vervullen binnen de ondernemingen en die, 
in principe althans, worden geacht de confidentiële informatie 
te bewaren binnen de gesloten öndernemingsgemeenschap. 
In het kader van deze opmerkingen lijkt ons het voorstel van 
werknemerszijde om de syndicale afvaardiging te betrekken in 
de uitvoering van de richtlijn, en in het bijzonder bij het 
eventuele ovèrleg dat er kan uit voortvloeien dan ook zeer 
passend. 
d). He·t gebruik va:n: ·de infor·matie cto·o·r de w·e·rknemersvertegen-
. ·wo·orct·ig·ers . 
De wijze waarop de werknemersvertegenwoordigers de informatie 
behandelen vormt eveneens een van de knelpunten in het voorstel 
·van richtlijn. Tekstueel is bepaald dat de leden en oudleden 
van de organen die de werknemers vertegenwoordiger en de door 
hun gemandateerde afgevaardigden verplicht zijn tot geheim-
houding met betrekking tot de informatie die een vertrouwelijk 
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karakter dragen. Bij het doorgeven van gegevens aan derden 
dienen ze rekening te houden met de belangen van de onderneming 
en mogen ze met name geen bedrijfs- of zakengeheimen bekend 
maken. Er is eveneens bepaald dat een rechtbank of een andere 
instantie zal worden aangewezen teneinde de geschillen te be-
slecht en inzake de beoordeling van het vertrouwelijk karakter 
van bepaalde gegevens. 
In de toelichting wordt gesteld dat werd gepoogd een evenwicht 
te vinden tussen enerzijds de belangen van de onderneming om 
te voorkomen dat bepaalde zakengeheimen worden openbaar gemaakt, 
en tussen anderzijds de belangen van de werknemers, om te voor-
komen dat inlichtingen als vertrouwelijk worden bestempeld, 
alleen om te vermijden dat ze worden verspreid onder de werk-
nemersvertegenwoordigers. 
Deze o.i. gelukte balancering - die trouwens vrij veel affini-
teiten vertoont.met het door het KB van 1973 in België georga-
niseerde systeem - heeft niet belet dat van _werkgeverszijde vrij 
veel kritiek op de door de richtlijn georganiseerde presentatie 
van confidentialiteit werd geuit. Daarentegen werd o.i. in de 
richtlijn te weinig aandacht besteed aan de divulgatie van de 
informatie van werknemersvertegenwoordigers naar de werknemers. 
Dat dit· een belangrijk probleem is kan worden geanticipeerd 
in referentie naar de studie van Rojot, die in een casestudie 
over het verloop van internationaal collectief overleg wijst op 
de gevaren verbonden aan "union bur_eaucratism". "Nevertheless 
a new factor is set in evidence by the Glaverbel case : the 
risk of union bureaucratism. This is the risk that the werkers 
feel cut off completely from the international type of nego-
tiations and therefore not ready to support or condone them".(1) 
Dit euvel wordt deels ondervangen in de amendementen die van 
werknemerszijde zijn voorgesteld in de NAR, waar wordt voorge-
steld art. 15 aan te vullen met de volgende tekst :"Teneinde de 
wederzijdse voorlichting mogelijk te maken van de werknemers, 
van hun vertegenwoordigers en van hun vakbondsorganisaties op 
de werkplaatsen en tijdens de werkuren, zal de nationale wet-
geving voorzien in faciliteiten en in de noodzakelijke tijd 
voor die voorlichting". 
( 1) Roj ot, J., International Collecti ve Bargaining; -~, p .163. 
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Mede omdat we in het onderzoek niet o~er de m~geli~kheid beschikt.en 
inzage te krijgen n<?ch în de financieel-:-economische informatie als 
dusdanig, noch in de overige informatie verstrekt aan de onderne-
. . . 
mingsraad op basis van andere rechtsbronnen, zullen we de uitoefe-
. . . 
ning van de informatieve bevoegdheden van de ondernemingsraad be-
spreken op een zeer algemene wijze. In het hierna volgend verslag 
van de gesprekken wordt bijgevolg zelfs slechts zeer zelden onder-
scheid gemaakt tussen enerzijds de financieel-economische informatie 
op basis van het KB. van 27 .11.1973, m.n. de basisinformatie, jaar-
en periodieke informatie en de inf'Ormatieve bevoegdheden van de 
ondernemingsraad inzake tewerkstelling op basis van CAO n°9 ander-
zijds. 
Wel wordt later bijzonder aandacht besteed aan de inlichtingen ver-
strekt naar aanleiding ván bijzondere gebeurtenissen, m.n. ener-
zijds de occasionele inlichtingen zoals vervat in art. 25 en 26, 
K.B. 27 november 1973,· anderzijds deze zoals bepaald in art. 7, 
CAO n°9 en de inlichtingen te verstrekken naar aanleiding van struc-
tuurwijzigingen .in de onderneming op basis van CAO n°9, art. 11. 
Bij het onderzoek naar de wijze waarop de informatieve bevoegdheid 
van de ondernemingsraad werd uitgeoefend in de praktijk, hebben we 
dus vnl. een beroep moeten doen op interviews met de ondernemings-
leden, en in 2° instantie met vrijgestelden van de vakorganisaties. 
De problemen die werden besproken betroffen drie facett~n:in hoe-
verre worden bij het verstrekken van de informatie de normen vast-
gelegd in de wetgeving (KB 27 november 1973 en CAO n°9) gerespec-
teerd? In welke mate wordt de multinationale groep in de informatie 
betrokken? In welke mate vindt men zich als ondernemingsraadslid 
en werknemersvertegenwoordiger voldoende ingelicht over de multi-
nationale groep? (Het weze dus opgemerkt dat· deze laatste _vraag 
het wettelijk kader overstijgt : niet de conformiteit van de infor-
matie met de wetgeving staat centraal, maar wel de mate waarin 
men zich - ondanks of dankzij de in_de we~geving vereiste informatie 
voldoende_ geïnformeerd voelt over de multinationale_ groep.) 
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Algemeen werd door de ondernemingsraadsl.eden van alle ondernemingen 
positief_ gere'.i~ee·rd inzake de wij ~e waarop de ondernemingsraad haar 
informatieve bevo~gdheid kan uitoefenen. In alle ondernemingen 
werd ons meegedeeld dat uitgebreide informatie werd verleend, volle-
dig in overeenstemming met de vereisten van het KB van 27 november 
1973 en CAO n°9. 
Een meer gedetailleerd vraagstelling, die specifiek de verschillende 
rubrieken van de basis- en jaarinformatie behandelde, reveleerde 
evenmin enige problemen. Er bleek een algemene voldoening van de 
verschillende ondernemingsraadsleden tegenover de verstrekte infor-
matie, zowel die informatie die betrekking had op de Belgische on-
derneming, als deze die betrekking had op de groep. Inzake de in-
formatie over de financi~le en economische entiteit waarvan de on-
derneming afhangt, kon weliswaar een verschillende praktijk van 
de verschillende ondernemingen worden vastgesteld. 
Wijzen we erop dat alle ondernemingen algemeen de Belgische vesti-
ging situeerden ~n relateerden met de groep of de financiële en eco-
nomische entiteit. Daarnaast werd specifiek informatie gegeven 
over eventuele langlopende en duurzame banden (art. 5) en werd bij 
de bespreking van de toekomstverwachtingen algemeen gerefereerd naar 
de multinationale omgeving (art. 11), werd de Belgische vestiging 
gesitueerd binnen de multinationale structuur en organisatie (art. 
14) en· werd de informatie vergezeld van een algemeen groepsbalans-
overzicht (art. 21). 
Desondanks konden verschillen worden vastgesteld naar uitgebreidheid, 
overzichtelijkheid en kwaliteit van de inform~tie. 
Opvallend was dat de verschillen in de aard en de kwaliteit van de 
informatie terzake vrij nauw samenhangen met het karakter van het 
personeelsbeleid meer in het algemeen. In concreto betekent dit 
dat vnl. in de ondernemingen A en C op vrij uitgebreide en verstaan-
bare wijze werd gepoogd het Belgisch filiaal te situeren in de wer--
king van de multinationale groep. 
Dit gebeurt in beide ondernemi~gen zowel aan de hand van de verga-
"· 's 
deringen rond de basisi~formati~ e~ al~ naar aanleiding van de perio-
dieke informatie~. ge~urende de~elke elke maand i~ beide ondernemingen 
aandacht wordt besteed aan hèt verloop van de ·operaties, in de Bel-
. gis che onderneming, eventueel gesitueerd of gerelateerd met bewe-
. gingen op de Europese of internationale petroleummarkt en bewegingen 
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binnen de. ·groep".. 
Zoàls reeds opgemerkt staat dit niet los van een samenwerking~ge­
richt personeelsbeleid meer a.lgemeeri, eri zijn ons inziens pogingen 
van "attitudinal st·ructuri!J.g" ( 1) '· langs het. verstrekken van in-
formatie en het· bewust maken van ondernemingsraadsleden van de wet-
. . . . 
matigheden waaraan een onderneming in een vrije markteconomie is 
. . . 
ondergeschikt, niet vreemd aan de wijze waarop informatieverstrek-
king in de beide ondernemingen wordt geconcipieerd. (2) 
In de overige ondernemingen wordt vnl. op een cijfermatige wijze 
gepoogd conformiteit met de wetgeving na te streven, maar werden 
. geen expliciete pogingen ondernomen om deze informatie voor de werk-
nemersvert~genwoordigers doorzichtiger te maken. 
Zoals we reeds stelden werden ook de vrijgestelden van de vakorga-
nisaties betrokken bij een evaluatie van de ondernemingspraktijk 
inzake de informatie van de ondernemingsraad. 
Alhoewel ze stricto sensu geen inzage hebben in de verstrekte 
informatie, leek het nuttig kennis te nemen van hun visie, in de 
mate dat ze vanuit een meer algemeen perspectief de praktijk in de 
volledige sector konden be·oordelen. Opvallend was dan wel dat voor-
namelijk hier meer gereserveerde commentaren konden worden genoteerd, 
en dat werd geoordeeld, op basis van de verstrekte informatie en de 
geldende.wettelijke normen, dat het voor de vakorganisaties onmoge-
lijk was een reëel inzicht te krijgen in de complexe economische 
realiteit van multinationale ondernemingen. De noodzaak aan ver-
ruimde informatie, ook over de multinationale operaties, werd onder-
lijnd. 
Tot slot van deze uiteenzetting over de uitoefening van de informa-
tieve bevoegdheden van de ondernemingsraad moeten dus nog een paar 
opmerkinge.n worden geformuleerd. 
Hierbij willen we vnl. opmerken dat, in het licht van de stellingen 
vervat in de vakbondspublicaties, en in het licht van de vaststèl-
( 1) Wal ton., .. R. en Me Ke rsie, R. ; ·p;_ 'b'e'havioral ·t'he·o'rl 'o'f' Tab'ör· ·ne-
. ·gotia:-t'-ion~) Me Graw. Hill, 1965, p .18 4 e.v. "attitudinal structu-
ring refers to. those activi ties which ··are înstrumental to the 
attainmerit.of desired.relationship patterns between the parties." 
(2) Zie ook de opmerkingen over de syndicale afvaardiging in beide 
ondernemingen. 
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lingen in andere ·onderzoeken· ( 1) _waar het. gebrek aan informatie over 
de multinati.onale ·operaties als een probl.ee·m werden geschetst, de 
. . . . 
voldoening en de tevredenhei~ over de ontvangen informatie, zoals 
die werd verwoord door de meeste ondernemingsraadsleden, opmerkelijk 
is. Deze contrasteert trouwens eveneens met de hypothese (van ge-
brekkige informatie) die aan de grondslag ligt van o.a. de door de 
Europese Gemeenschap voorgestelde richtlijn tot verruiming van de 
informatie in multinationale ondernemingen. 
Zonder dus de waarde van onze vaststellingen te willen reduceren, 
lijkt ons in het licht van deze vastgestelde contrasten met de 
vroegere onderzoeken, enige kwalificatie van onze onderzoeksresul-
taten noodzakelijk. 
Vooreerst merkten we op dat de ruime voldoening van de meeste onder-
nemingsraadsleden niet werd gedeeld door de vakbondsvertegenwoordi-
gers, de vrijgestelden van de vakorganisatie, die wezen op een ge-
brek aan informatie over de multinationale omgeving van de lokale 
filialen. De vraag stelt zich dan in welke mate onze onderzoeks-
resultaten niet in de eerste plaats de verschillende mogelijke me-
thodologische benaderingen van de problematiek reflecteren. 
De vroegere onderzoeken waren vnl. gebaseerd op persceptie-interviews 
met de meer nationale verantwoordelijken van de vakorganisaties; 
deze verantwoordelijken blijken de problèmen in een verschillend 
perspectief en vanuit andere behoeften te percipiëren dan werknemers 
van de onderneming zelf (de ondernemingsraadsleden), .die zich blijk-
baar vnl. geïnteresseerd tonen in deze informatie, die ofwel recht-
streeks de gebeurtenissen in de lokale onderneming betreffen, ofwel 
zeer eenvoudig te relateren is met gebeurtenissen in de lokale on-
derneming. 
In abstracto uitgedrukt betekent dit m.a.w. dat de tevredenheid of 
ontevredenheid over de multinationaal informatie vnl. een reflectie 
vormen van de subjectieve perceptie en de competentie van de ver-
schillende beo9rdelende groepen, respectievelijk ondernemingsraads-
leden en vakbondsvrijgestelden, en de doeleinden waar de informatie 
door hen zal worden gebruikt. 
( 1) Zie Blanpain, R .. et. al.;· ·ReTa:-t·i.o'ns··. 'be't:~1:e·e·n: ·ma:n:a:ge·me·n:t· 'o'f ·t·r·a:ns-
. tiatî'.otiaT .. ·eti:-t·e·:rp·rî's·e·-s· ·and ·e·mp"l'öy' e"e·· ·r·e·p·:re· s·e·n:t· a:t·ive·s· tn: · c·e·rt·atn 
· ·c·o'un:t'·rie:5. 'öf ·the'. E.·c •. , IILS.,. res·earch .. studies. n°51, Geneva, 
1979.; .. Bowers, G.; Mu:1t·1n:a:t'iön:a:1 ·co'rp·o'r'atî·on:s· ·a:n·d 'Indt1s·t·rial 
· ·ReTa:t·iöns, Ph. D. , 19 7 8. 
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In de ·twe:e.de plaats. is he·t opvallend hoe .de. voldoeni!lg die de ·on-
dern~niingsraadslederi uit~rukten ~en: aanzien. va~ de informatie, vnl. 
betrekking hee'ft op de ~eriodieke en jaarlijkse info~matie (m.a.w. 
. . 
de informatie gegeven n.a.v. de normale operaties van de onderne-
ming). Deze ·contrasteerde trouwens vrij sterk met de ontevreden-
heid die door deielfde ondernemingsraadsleden in enkele ondernemingen 
werd geformuleerd t.a.v. de informatie bij bijzondere gebeurtenissen. 
Dit bevestigt enigszins de vorige opmerking, m.n. het specifieke 
perspectief van ondernemingsraadsleden, dat blijkbaar vnl. op de 
lokale onderneming is gericht en waarin vnl. vragen worden gesteld 
over de multinationale omgeving op het ogenblik dat deze omgeving 
·blijkt in te grijpen in het beheer van de lokale onderneming, en 
de concrete tewerkstellingsperspectieven blijkt te beïnvloeden. 
Hier staat dus tegenover een blijkbaar lagere graad van interesse 
zolang de multinationale· omgeving op eerder verdoken wijze de ope-
raties in de lokale onderneming beïnvloedt. 
Een meer algemene opmerking tenslotte betreft het K.B. van 1973 
zelf, en stelt meer bepaald de vraag in welke mate het K.B. van 1973, 
en vnl. de frasering ervan met nadruk op de cijfermatige gegevens 
een adequaat middel zijn om werknemers te informeren en te interes-
seren voor de complexe realitei4 van multinationaal ondernemings-
beleid, multinationale productieplanning, investeringsplanning, enz. 
Alhoewel het in principe niet onze bedoeling is in deze verhandeling 
ook een analyse van de beleidsmaatregelen op te nemen, is het duide-
lijk dat de voorafgaande opmerkingen consequenties inhouden voor 
event.uele beleidsmaatregelen in verband met multinationale onderne-
mingen, op het terrein van de informatie. 
Meer bepaald in het licht van de voorgestelde EG richtlijn moeten 
een aantal vragen worden gesteld. In welke mate is de voorgestelde 
richtlijn adequaat om de hierboven vastgestelde verschillen in 
informatiebehoeften, in hoofde van enerzijds de werknemersvertegen-
woordigers in de onderneming zelf, in hoofde van de vakbondsvrijge-
steldeti anderzijds, op te vangen? In welke mate is m.a.w. de richt-
lijn, in de mate dat ze ge~icht is op een verruimde informatie van 
de onde1:neniingsraadsleden, niet ov~rbo~ig, wanneer~ zoals uit ons 
onderzoek blee'k, mede vanuit een_ gebrek aan competentie, de infor-
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Merken we tenslotte nog op dat in alle ondernemingen overeenkomstig 
de bepalin~e~ van ~rt. ~O en 33 bijzonde~e vergaderingen werden ge-
wijd aan de behandeling van de financiële en economische informatie. 
Evenmin deden zich ergens bijzondere moeilijkheden voor rond confi-
. . . 
dentialiteit of ten aanzien van het betrekken van deskundigen bij 
zekere werkzaamheden van de ondernemingsraad (1). Dit betekent dat 
in enkele ondernemingen deskundigen werden uitgenodigd, zonder dat 
te dien aanzien van.werkgeverszijde problemen werden gesteld. 
Bijzondere gevallen waarin werd gebruik gemaakt van de mogelijkheden 
tot afwijking, overeenkomstig art. 27-29 van het K.B., werden even-
min gesignaleerd. 
Geprojecteerd op de achtergrond van de algemene praktijk in België 
inzake financiële en economische informatie (2), blijkt de praktijk 
in de multinationale ondernemingen van ons onderzoek - met inacht-
name van de beperkingen waarmee we bij de studie van dit aspect 
werden geconfronteerd_- dus zeer positief, zowel inzake volledigheid 
van informatie, problemen rond confidentialiteit, deskundigen enz. 
c) De· "iriförniat"ie" ·te· ·ve·rs't're:kke·n ·te·n ·a:anz;"iem V~P: ,hiJ~·9·n.ge·re· ·gehe·ur-
. t·etiis:s·en 
Naast de regelmatige informatie, betreffende het economisch en fi-
nancieel beleid van de onderneming en de tewerkstelling, zoals be-
sproken, voorzien zowel het K.B. van 27 november 1973 als CAO n°9 
en CAO n°24 in een aantal .. verplichtingen opgelegd aan het onderne-
mingshoofd tot het verschaffen van bijkomende inlichtingen naar 
aanleiding van bijzondere gebeurtenissen. 
(1) Art .. 34 eri 35 KB 27.11.~973. . . . . 
( 2). Corteb.eeck, L., Eerste,>$valuatie ·van de. economisçhe _en_ ;fina~cië­
le ·in.formatie .aan ónderri~mi!lgsraden, :febr. · 1977, ·Acv· ( ste-ncil); 
Cort ebe"eêk, :L ~·, Ec cnomis che .. en .. financiële informatie., · druppe 1 
op eeri hete -"plaa:t, · in de· 'Gids· 'o'p' .·ma·at'.s'c'hap:~»e'l'iJk ·geb'ie·d., 1977 / 
8~9 ., pp •. 633~652;~. Centrale· des. metallurgistes FGTB ,· 'Co'ris'e.iT ·d' en 
"t·:re·p"ri·a:e"s· ·: -une "e.'.t1.quête des idées, · mars-avril 1979, FGTB; ·Gevers 
P.; ·o" .·c., K. U .L., Fac. soc. -wetenschappen, 1973; Gevers, P., 
WorkSCouncils in .«Belgium : a greater choice of information dis-
closure? Paper presented for the IIRA 5° World Congress, Paris, 
3-7. 9 ~.1979. 
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De vraag_naar de inhöud eri de tijd~ghei.d van informatie bij derge-
lijke gebeurtenissen heef~ eeri bijzondere .betekenis in het kader 
van multinationale onderneminge·n, gekenmerkt door een pluraliteit faciliteiten · · · · · · 
van productie · . op e~onomis c~ ~lak. gecentraliseerd geleid. 
Essentieel kenmerk bovendien van deze ondernemingen is dat de plu-
raliteit van productiefaciliteiten in functie staan van de realisa-
tie van de economische doelstelling van de globale multinationale 
groep;, dit impliceert dat de criteria ter beoordeling van de econo-
mische leefbaarheid van een bepaalde productieeenheid in belangrijke 
mate extern zijn aan de werking van de productieeenheid als dusdanig 
- dus vaak ook onbekend of onvoorzienbaar door de werknemers van de 
lokale entiteit - maar daarentegen worden beschouwd in functie van 
de globale strategie van de multinationale groep. 
Neemt men daarbij bovendien in beschouwing dat de economische be-
slissing in belangrijke mate uitgaan van een gecentraliseerde lei-
ding, vaak buitenlands en als dusdanigvallendbuiten het nationale 
"social network" en minder rechtstreeks onderworpen ?-an politieke 
of syndicale drukking, dan wordt de betekenis van een tijdige en 
volledige informatie aan de betrokken werknemers belangrijk (1), 
teneinde de wer.knemers en overheid eventueel toe te laten over te 
gaan tot alternatieve oplossingen voor tewerkstelling;· 
Expliciet werden trouwens in de wetgeving verplichtingen opgelegd 
tot verschaffen van informatie naar aanleiding van bijzondere ge-
beurtenissen. Art. 25 en art. 26 van het K.B. van 27 november 1973 
voorzien dat wanneer de onderneming wordt geconfronteerd met ge-
beurteni~sen die ten zeerste belangrijk zijn voor het verder verloop 
van de onderneming, het ondernemingshoofd de driemaandelijkse voor-
lichtingsfase niet moet afwachten om de ondernemingsraad op de hoogt 
te brengen. 
Onder bijzondere. gebeurtenissen worden verstaan, enerzijds gebeur-
tenissen die het gevolg kunnen zijn van omstandigheden onafhankelijk 
van de wil van het ondernemingshoofd, anderzijds gebeurtenissen die 
het. gevolg kunnen zijn van een beslissing van de directie van de 
(1) Deze problemen kaderen duidelijk in het bredere.kader van te-
werkstellingsproblerrien in multinationale ·ondernemingen. Deze 
problematiek zal later wo'rderi behandeld; hier.nu zullen we voora 
aandacht besteden aan de specifieke informatieve bevoegdheden 
van de ondernemingsraad. 
ondernenii!lg. · ( 1} . 
Belangrijk is de ·bep.ali!lg dat deze be.slissi!lgen· zci vroegtijdig mo-
geli~k .moet.en worderi. gegevet~, eri indien: mogelijk moeten worden mee-
. gede~ld v66r ~~-~o~den ui~geVoerd~ Dit is principieel in ieder ge-
val zci voor de be~lissingen van h~t ondernemingshoofd zelf. 
W~nneer het bov~ndien_gaat ~m economische of technische aangelegen-
heden, die collectieve aanwervingen of afdankingen tot gevolg hebben 
voorziet CAO n°~ (2) dat in dergelijk geval de ondernemingsraad zo 
spoedig mogelijk en in elk geval vöór de beslissing wordt genomen, 
op de hoogte wordt gebracht. 
Een meer specifieke informatieopdracht is eveneens voorzien in ge-
val van belangrijke structuurwijzigingen, zoals fusie, concentratie, 
overname en sluiting. 
Art. 11 van CAO n°9 bepaalt dat in dergelijk geval de ondernemings-
raad te gelegenertijd en vóór enige bekendmaking dient ingelicht 
te worden. Bovendien moet hij vooraf daadwerkelijk geraadpleegd 
onder meer over de weerslag die deze gebeurtenissen zullen hebben 
op de vooruitz~chten inzake tewerkstelling, de organisatie van het 
werk en het tewerkstellingsbeleid. 
De commentaar in het verslag aan de Koning verduidelijkt verder : 
"a) Tijdstip van de mededeling aan de Raad. 
Om vast te stellen op welk tijdstip de beslissing aan de ondernemingf 
raad moet worden meegedeeld, zal het ondernemingshoofd zich door na-
volgende beginselen laten leiden : 
1° De informatie mag geen afbreuk doen aan 'de prerogatieven van het 
ondernemingshoofd, wat .de beslissing van economische aard betreft, 
2° De informatie mag het normale verloop van de eventueel aan de 
gang zijnde onderh~ndelingen niet hinderen. 
3° De informatie moet vooraf gebeuren, d.i. v66r de beslissing open-
baar wordt gemaakt en van toepassing wordt. 
4° De informatie moet zo spoedig mogelijk gebeuren en op een ogen-
blik dat de directie en de werknemersafgevaardigden in de onder-
nemingsraad tijdig overleg kunnen plegen onder meer over de so--
ciale maatregelen die moeten worden genomen om de weerslag van 
de beslissing op de vooruitzichten inzake de tewerkstelling en 
de organisatie van het werk, maximaal te ondervangen. 
Het tijdstip waarop de beslissing zal moeten worden· meegedeeld, zal 
noodzakelijkerwijze ·verschillen" van onderneming tot onderneming, 
vnl. rekening houdend met het belangrijke en.voor de werknemers zeer 
gewichtige tijdsverloop dat.mogelijk is tussen de feitelijke beslis-
sing. en· de be.slissing van de statutaire organen van de onderneming, 
die er· in laatste instantie moeten over beraadslagen. 
(1) 
(2) 
Zie ook Vanachter, o., De economische en financiële inlichtingen 
te verstrekken aan de ondernemingsraad; ·R.W., 1974, kol. 2463 e.· 
Vanachter, O. , Overlegorganen; ·o' ."c., n °1'81rë. v.; Vanachter, ·O. , 
Vrijheid van ondernemen; ·ö.·c., --
CAO n°9, art.7. 
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Vooral bij aluiting van.ondernèming, lijkt h~t aangewezen dat de 
ondernemingsraad zei spoedig ma.gelijk na .. de ~feitelijke beslissing 
zou. worden geraadp.lee.gd. over de gep.lande maatregelen om de weder-
tewerkstelling van de werknemers te ve·rzekeren. 
Men kan, als· aanwijzing, stellen dat in ee·n aantal ondernemingen 
die. als naamloze vennootschap· zijn opgericht, de mededeling van 
de beslissing aan de ondernemingsraad en de raapleging van dez,e 
laatste over de.voorgenomen.sociale maatregelen zo vlug mogelijk 
zullen moeten gebetiren tussen het ogenblik waarop de beheerraad 
zich over het beginsel van de beslissing heeft uitgesproken en het 
ogenblik waarop de algemene vergadering van de aandeelhouders wordt 
bijeengeroepen om erover te beraadslagen. 
b) Inhoud van de mededeling 
De ondernemingsraad wordt ingelicht over de economische, financiële 
of technische factoren die aan de oorsprong liggen van de struc-
tuurwijzigingen van de onderneming en deze verantwoorden, alsook 
over hun economische, financiële en sociale gevolgen. 
Hij wordt geraadpleegd over de middelen, die moeten worden aange-
wend om de afdankingen en de mutaties te vermijden, die de beroep.s-
of sociale teruggang van de werknemers meebrengen, over de program-
ma's van collectieve afdankingen, overhevelingen en mutaties, over 
de te nemen sociale maatregelen, over de schikkingen die moeten 
getroffen worden om tot de spoedige wedertewerkstelling en de so-
ciale en beroepsomscholing te komen alsook, in het algemeen, over 
alle maatregelen die moeten worden genomen met het oog op de opti-
male benutting van het menselijk potentieel. 
c) Maatregelen om de wedertewerkstelling in de hand te werken 
Wat de sociale maatregelen betreft die getroffen worden naar aanlei-
ding van belangrijke verminderingen van effectieven of sluitingen 
van ondernemingen, zullen de werknemersafgevaardigden alle facili-
teiten moeten krijgen om de nodige contacten te leggen ten einde 
de wedertewerkstelling, de beroepsomscholing en de sociale aanpas-
sing van de afgedankte, verplaatste of gemuteerde werknemers in 
de hand te werken." 
Art. 6 van CAO n°24 (1) voorziet eveneens in een procedure van in-
lichting en raadpleging van de werknemersvertegenwoordiging wanneer 
de werkgever voornemens is tot collectief ontslag over te- gaan. 
Deze inlichting en raadpleging gebeurt in de ondernemingsraad of, 
bij ontstentenis daarvan, met de syndicale afvaardiging. 
De raadpleging moet betrekking hebben op de mogelijkheden om het 
collectief ontslag te vermijden of te beperken, alsook op de moge-
lijkheid om de_ gevolgen ervan te v.er,l.ichten. 
Hiertoe moet .de werkgever aan de werknemersvertegenwoordigers alle 
dien~tige_ ·g~.geven~ verstrekken eri hen in elk_ geval schriftel~jk 
meedelen : de redenen. van het ontsl~g, he"t" aantal te ontslagen werk-
~-~-------~---~--- .. ( 1) CAO n°2.4 van· 2. ia .1975, .betreffende ·de .procedure van. inlichting 
en raadpleging van de werknemersvertegenwoordiging met betrek-
king tot het· collectief ontslag, algemeen verbindend verklaard 
bij KB 21. 1 . 19 7 6 ; "B • S . , 1 T. 2 . 19 7 6 • 
429. 
nemers" het aantal werknemers dat .gewoönlijk ·.is tewer~gesteld en 
de periode .tijdens welke t.ot ontslag zal wO:rden overgegaan, opdat 
die vertegenwoordigers hun opmerkingen eri suggesties zouden kunnen 
formuleren. 
In geval tot sluiting van de onderneming wordt overg~gaan is boven-
dien voorzien door de wet van 28 juni 1g66 dat de paritaire comités 
moeten vaststellen volgens welke methodes informatie die aan de 
sluiting voorafgaat, aan de werknemers wordt verstrekt. 
Het K.B. van 20 september 1g67 (1)" bepaalt dat, voor die onderne-
mingen waar de PC's geen beslissing hebben getroffen, de werkgever, 
die beslist over te gaan tot de sluiting van een onderneming of 
een afdeling ervan, daarvan onverwijld kennis geeft, o.a. aan de 
ondernemingsraad. 
Het praktijkonderzoek dat werd uitgevoerd in de ondernemingen van 
ons sample die met bijzondere gebeurtenissen werden geconfronteerd 
(B,G,F) reveleert dat zich op dit terrein een aantal problemen 
stellen. In het bijzonder hebben we kunnen vaststellen dat confor-
miteit met de wettelijke bepalingen niet steeds werd nagestreefd. 
Meer bepaald is gebleken dat slechts in één onderneming op zeer 
zorgvuldige wijze zowel de tijdigheid van de informatie, de inhoud 
en het beraadslagend karakter van de.bespreking in de ondernemings-
raad werden gerespecteerd. Wijzen we er echter op dat, gezien het 
specifieke klimaat van arbeidsverhoudingen in de onderneming, de 
militante opstelling van de werknemersvertegenwoordigers in de on-
dernemingsraad, en de in hun hoofde zeer ruime interpretatie van 
de rechten vervat in CAO n°g en het KB van 1g73, ook in deze onder-
neming nog moeilijkheden zijn ontstaan. Deze gaven ook in deze 
onderneming grond aan de ontevredenheid van de werknemers over de 
procedure en de inhoud van de informatie die moet worden_ gegeven 
n.a.v. bijzondere gebeurtenissen. Zoals impliciet reeds werd ge-
steld werden in de andere ondernemingen de bepalingen minder zorg-
vuldig nagevolgd. In de twee_ gevallen we~d de beslissing aange-
kondigd als e~ri_voldongen feit, in de ~ate ·dat de beslissingen 
zich~ reeds in ee·n fase van uitvoering bevonden en dus in een verder 
. gevorderd stad~~m dan de zogenaamde. tussenfase· (tussen de feitelijkE 
en statutaire beslissing) zoals deze ·in CAO n°g is voorzien. In 
( 1 ) K . B • 2 0 . g . 1 g 6 7 , art . 4 ; .B • S • 5 • 10 . 1g6 7 . 
430. 
beide ondernemingen was de inhoud van de verstr~kte~ informatie 
bij zonder schematisch en kwam de informatie ·bo.veridien vrij abrupt 
. . .. 
over, in de mate dat in de regelmatige periodieke "informatie het 
perspectief van res"pectievelijk nakende ·afstoting van bepaalde ac-
tiviteiten en overname van de onderneming niet was vermeld of ge-
suggereerd. Tenslotte moet ook nog worden vermeld dat het karak-
ter van de beraadslaging in de orïdernemingsraad hoofdzakelijk 
bleef beperkt tot eeri mededeling van beslissingen. Het is dus 
ook niet verwonderlijk dat vnl. in deze ondernemingen commentaren 
werden opgevangen over de intransparantie van multinationale on-
dernemingen. 
Het is eveneens duidelijk dat cnl. op dit terrein de voorzieningen 
inzake informatie en consultatie van de werknemers bij structuur-
wijzigingen etc., zoals vervat in het hoger bes"proken voorstel 
tot richtlijn, kunnen bijdragen tot een striktere naleving van 
de tijdigheid van de informati~ en van de overleg en consultatie-
plicht, en meerbepaald door het afdwingbaarheidsmecanisme voorzien 
in art. 6.6 in een meer effektief optreden van de werknemers-
vertegenwoordigers ook in transnationale ondernemingen, kunnen 
resulteren. 
Om verschillende redenen hebben we ervan afgezien op systematische 
wijze de overige bevoegdheden van de ondernemingsraad, m.n. de 
opdrachten in verband met arbeidsorganisatie en arbeidsvoorwaar-
den, het opstellen en wijzigen van het arbeidsreglement, de con-
trole op de toepassing van de industriële en sociale wetgeving, 
het onderzoek van de criteria van aanwerving en afdanking, be-
roepskwalificaties, data van jaarlijkse vakantie en maatschappe-
lijke werken, te behandelen. 
In de eerste plaats waren er researchbeperkingen, zoals de onmo-
gelijkheid om in alle ondernemingen de ondernemingsraadsverslagen 
te bestuderen. Secundo zijn een aantal van de hierboven opgesomde 
1 
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bevoegdheden ons inziens vrij marginaal in het kader van de to-
tale arbeidsverhoudingen op ondernemingsvlak, m.n. deze bevoegd-
heden die vnl. een adviserende of onderzoekende functie aan de 
ondernemingsraad toekennen. Het leek ons bijgevolg verantwoord, 
in een beperkte studie die vnl. het karakter van arbeidsverhou-
dingen als machtsverhoudingen in multinationale ondernemingen wil 
onderzoeken, een aantal van deze bevoegdheden buiten beschouwing 
te laten. 
Tertio leek het ons nuttiger een aantal bevoegdheden (jaarlijkse 
vacantie, arbeidsorganisatie, enz.) elders te behandelen, per ru-
briek of topicaal de problemen behandelend, met respectievelijke 
en parallelle aandacht voor de inhoud van zowel de acties van de 
ondernemingsraad als de syndicale afvaardiging, eerder dan de 
problemen formeel per acterend orgaan te behandelen. 
Quarto en tenslotte leek ons ten aanzien van een aantal bevoegdheden 
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van de .ondernemi!lgsraad de hypothe~s'e ·van .een. ver.schillende acti-
viteit in mult·inati~nale ondernemipge~ .ten aanzien van andere onder-
nerriingen - m.a.w. een hypothese ·die de ·wijze van uitoefening van 
. . . . 
wettelijke bevoegdheden van de ondernemingsraad relateert en dif-
ferentieert aan de aard van de eigendomsstructuur van een onderne-
ming - vrij marginaal. 
·In deze afdeling werd aandacht besteed aan een ander belangrijk as-
pect van de organisatie van het systeem van arbeidsverhoudingen op 1 
ondernemingsvlak, de ondernemingsraad. Het feit dat de ondernemings-
raad vnl. beheerst is door een dwingend normenstelsel dat door de 
wetgever zelf is ingesteld, beperkt in sterke mate de mogelijkheden 
van onderzoek naar de autonome regelvorming binnen de multinationale 
ondernemingen zelf. 
In de studie van de ondernemingsraden in multinationale ondernemingen 
hebben we dus vnl. een dubbele doelstelling nagestreefd : 1) het 1 
verduidelijken van het wettelijk normenstelsel, in de mate dat daar-
in werd ger~fereerd naar de bijzondere situatie van in Belgi~ ge-
vestigde ondernemingen die deel uitmaken van internationale groepen; 
2) het toetsen van de wijze waarop in de realiteit van machtsver-
houdingen de wettelijke normen in multinationale ondernemingen vorm 
krijgen. 
Achtereenvolgens werd daarbij aandach~ besteed aan de oprichting 
en samenstelling van ondernemingsraden in multinationale onderne-
mingen; aan de inhoud van de informatieve bevoegdheden van de onder-
nemingsraad; en aan de wijze waarop deze bevoegdheden werden uit-
geoe.fend. 
Wat zijn onze belangrijkste vaststellingen? 
In alle ondernemingen van ons sample werd overeenkomstig de wette-
lijke bepalingen een ondernemingsraad opgericht. 
. . . . 
De onduidelijkheid van de wetgeving inzake de personeelscat~gorieën 
die kiesger.echtigd zijn om deeT te. ·nemen aan de samenstelling van 
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de ondernemi!lgsraad hee.ft ook in de ·mees:te, van de ·ondernemi!lgen van 
ons onderzoek aanlei.di!lg_ gegeven ··,t.o.t inte.rpretatiemoeilijkheden. 
. . . 
Dez·e ·mo~ilijkhe~eri t.a.v. ~e oms ~hrij ving. van het begrip "kader" 
lijken binnen Be~gi~ch~ arbeid~verh~.udi~g~n echter té ruim verspreid 
om daaraan, in het kader van een specifieke studie van multinationale 
- . 
ondernemingen, enige bijzondere conclusies aan vast te knopen. 
. . . 
Bij de samenstelliJ?-g van de patronale ~rganisatie daarentegen, hebben 
zich in enkele ondernemingen reële problemen gemanifesteerd, in het 
bijzonder rond de vraag in welke mate de aanwezigheid, in de onder-
nemingsraad, van het beslissingsbevoegde managementpersoneel gewenst 
is en ook mogelijk is ten gevolge van eventuele taalproblemen in 
hoofde van het beslissingsbevoegde management van buitenlandse na-
tionaliteit. 
Vnl. deze laatste problemen, maar ook andere opmerkingen die we 
formuleerden bij de bespreking van de samenstelling van de onderne-
mingsraad, lijken ogenschijnlijk vrij marginaal, maar mogen o.i. 
niet volledig als dusdanig worden gekwalificeerd. Tot op een be-
paalde grens reflecteren deze verschillende opmerkingen bij een 
beperkt deel van de onderzochte ondernemingen een gebrek aan aan-
voelen van de affiniteiten en specifiteit van Belgische arbeids-
verhoudingen. In het geval van één onderneming leek het een gebrek 
aan inzicht in het 'concept ondernemingsraad als dusdanig te re-
flecteren. (In dit verband wijze we zowel op de geciteerde aanpas-
singsmoeilijkheden van een onderneming, als de problemen rond de 
samenstelling van de patronale organisatie in onderneming F.) 
De informatieve bevoegdheden van de ondernemingsraad werden in eer-
ste instantie vanuit juridisch perspectief onderzocht. Daarbij 
werd een dubbele vraag gesteld : in welke mate worden actueel aan 
in België gevestigde ondernemingen die deel uitmaken van interna-
tionale groepen bijkomende informatieverplichtingen tegenover de 
ondernemingsraad opgelegd, en welk is de inhoud van de verdere voor-
stellen tot eventuele uitbreiding van dé informatieplicht. 
Wat de actuele informatieplicht betreft, blijkt dat zowel het K.B. 
van 27 noveni.ber 1973 als CAO n°9 in beperkte mate vereisen dat de 
. . 
inlichtînge·n,_ g~geven m.b.t. de "Be~gische vestiging, worden aange-
vuld met inlichtingen over de financieel-economische entiteit 
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waarvan de ·ondernenii~g dee·1 uitmaakt, ook al ·is ze er juridisch 
onafhankelijk van. Een nadere analy.se r.eveleert dat deze informatie-
plicht .betrekking heeft op een aantal specifieke terreinen : de fi-
nanciële en economische betrekkingen en duurzame overeenkomsten tus-
. . 
sen de in België gevestigde onderneming en de groep, het programma 
. - . 
en de toekomstverwachtingen van de groep, de organisationèle struc-
tuur van de groep in algemene lijnen, de geconsolideerde jaarreke-
ning van de groep, en de tewerkstellingsvooruitzichten van de groep. 
Verdere voorstellen tot uitbreiding van de informatieplicht t.o.v. 
de ondernemingsraad hebben betrekking bp twee terreinen. 
En~rzijds is er een nationaal wetsvoorstel dat voorziet in een 
verplichte inlichting over de.wijze waarop de groep de OESO-richt-
lijnen navolgt. Belangrijker is het voorstel tot richtlijn van de 
Europese Gemeenschappen, dat betrekking heeft op de voorlichting 
en raadpleging van de werknemers in ondernemingen met een ingewik-
kelde en in het bijzonder transnationale structuur. In dit voor-
stel, dat alle ondernemingen met verschiiiende vestigingen viseert, 
ook deze die niet grensoverschrijdend zijn georganiseerd, wordt aan 
de dominante onderneming een informatieplicht opgelegd tegenover 
de werknemersvertegenwoordigers op verschillende terreinen : de 
structuur van de onderneming, de economische en financiële situatie, 
de toekomstverwachtingen en planning, enz. 
Mede in het licht van deze voorstellen tot verdere uitbreiding van 
de informatieplicht over de groep is een onderzoek naar de wijze 
waarop de informatiebevoegdheden in multinationale ondernemingen 
in concreto worden geëvalueerd door de werknemersvertegenwoordigers, 
belangrijk. 
De resultaten van dit onderzoek zijn opmerkelijk, omdat blijkt dat 
in de meeste ondernemingen de wettelijk voorgeschreven informatie-
plicht zorgvuldig wordt nageleefd, en omdat bovendien in hoofde 
van de werknemersvertegenwoordigers een grote voldoening blijkt 
over de mate waarin ze, op basis van de ·actuele regeli~g, worden 
ingelicht over de multina~ionale. groep. 
In de ·daa~opv~;J,.ge~de ·commeritaa~ leek het . ons nutt~g deze opmerke-
lijke onderz.öeksres·ultaten, die. contrasteren: met andere onderzoeken 
. . . 
en met de hypothesen die de. grondsl~g vormen van een verruimde in-
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formatieplicht .zoals voorz.ien in he·t· E"E.G.- voorstel, te kwalifi-
ceren. De ~e~schilleri konden o.a. w6rderi verklaard vanuit een ver-
schillende ·meth<?·dologisc~e a~n~a:k, maa~ doen desalniettemin vragen 
op~ijzeri naar de no6dzakelijkh~id en het adequaat karakter van de 
. . . 
wijze waarop de ·verruimde informatieplicht zal worden georganiseerd. 
. . . . 
Verder onderzoek lijkt op dit terrein aangewezen. 
In een laatste afdeling hebben we nog aandacht besteed aan de in-
formatieve bevoegdheden van de ondernemingsraad n.a.v. bijzondere 
gebeurtenissen. Uit de juridische analyse van het normenstelsel 
blijkt dat niet onbelangrijke informatierechten zijn toegekend aan 
de werknemersvertegenwoordigers. Uit de praktische analyse echter 
blijkt dat vnl. bij deze gebeurtenissen de wettelijke regeling 
onzorgvuldig wordt nageleefd. De ondernemingsraadsleden drukten 
ten dien aanzien een algemene. ontevredenheid uit, die in deze onder-
nemingen reflectief was voor een algemeen gevoel van onmacht en ge-
brek aan informatie over de beleidsvoering in multinationale onder~ 
nemingen en de impact ervan op de lokale werksituatie. 
Het voorstel tot richtlijn in het bijzonder de informatie- en 
consultatieverplichtingen bij structuurwijzigingen, rationalisa-
ties enz. lijkt ons vnl. voor deze materie van bijzonder belang en 
enigszins meer adequaat om voornoemde problemen op te vangen. 
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Tot dusver hebben we in dit hoofdstuk aandacht besteed aan de tra-
ditionele 'pijlers die de organisatie van het systeem van arbeidsver-
houdingen schragen : de collectieve opstelling van de werknemers 
zelf, en de syndicale afvaardiging en de ondernemingsraad als be-
langrijkste vertegenwoordigingsorganen van de werknemers. 
In deze afdeling zullen we nu meer in het bijzonder aandacht be-
steden aan de vraag in welke mate in de. verschillende multinat·ionale 
ondernemingen op ondernemingsvlak parallelle organen van vertegen-
woordiging van de werknemers bestaan, opgericht naast de wettelijk 
of conventioneel voorziene organen van vertegenwoordiging en in-
gesteld of samengesteld buiten de· controle van de meest representa-
tieve vakorganisaties. 
Deze vraag is bijzonder relevant in het kader van het Belgisch 
systeem van arbeidsverhoudingen mede omdat een van de centrale ka- · 
rakteristieken van dit systeem wordt gevormd door het begrip re-
presentatieve vakorganisatie, en de onderliggende hypothesen van 
monopolie·· vertegenwoordiging daaraan verbonden. 
Deze.maken dat, in tegenstelling tot de meeste andere landen (1), 
in B_elgië aan de vakorganisaties van werknemers, beantwoordend aan 
de criteria van art. 3 van de wet van 5 december 1968, ondanks het 
ontbreken van rechtspersoonlijkheid, primo, een aantal rechten zijn 
toegekend die hen toelaten deel te nemen aan het rechtsverkeer (2), 
secundo, aan deze organisaties het monopolierecht van werknemers-
vertegenwèordiging toekennen in de wettelijk en conventioneel in-
gestelde paritaire organen óp ondernemingsvlak, professioneel en 
interprofessioneel vlak (3). 
De consequenties hieraan verbonden, niet alleen wat betreft de ver-
houding tussen de vakorganisaties onderling en de relatieve beteke-
(1)'_ u.s. - G.B. - Duitsland 
( 2) Art. 4, wet 5 .12 .1968; B .'S" 15 .1 ~196.9. 
(3) CAO n°5. betreffende het statuut van.de syndicale.afvaardiging 
van 24 .• 5 .1971,. art •. 6 eri art. 16; we.t 20 •. 9 .19_48 betreffende on-
dernerriingsrade'n, art. 20. .en art •. 21; lid 4,· B.'S. 27/28.9.1948; 
K.B. 18.2.19.71;- wet van io .. _6.-19.52 betreffende .comités voor vei-
ligh~id en gezöndheid,· H.S. 9.6.1952; ~rt. 1 eti art. ibis; wet 
van 29.5.1952 tot inrichting NAR; B'.·s. 31.5.1952, art. 2; wet 
van 5 .12 .1968, . betreffende CAO' s; B ;s .. 15 .1.1969, art. 4, art. 
39, 4 3; op_ andere terreinen , zie Bundervoet, J.; ·o·. c.; 
bijfage~1 ·en 2 t.a.v._ v~.rt~genwoordiging van representatieve 
vakorganisaties in socio-economische organen. 
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ni:s,,<.va.Q6:~,.s.yn_dicale ·vrijhe'id in een de~.gelij.ke. conte.x.t· ( 1) ,_ maar ook 
wat ·~è:t.re ft. ·.de ·~acht· en de inhe·:i:~n:te. aanwe:z'.igheïd. van de ·vakorgani-
satie op onde~neniingsv~ak zijn belangrijk.·{2}. 
Mee~ bepaald ~P onde~neniin~svlak consa~reer~ dergelijk systeem de 
externalisatie van.de vakbeweging in de C?nd~rneming en is inherent 
aan dergelijk systeem het invoeren van een bepaalde vorm van ex-
. . . . 
terne contro~e C?P de interrie vakbondsw~rking op ondernem~ngsvlak. 
Nog ruimer gesteld is de pluralistische hypothese van dubbele lo-
yauteit duidelijk onderliggend aan de organisatie van dit systeem 
met als consequentie dat wettelijk en conventioneel beperkingen zijn 
opgelegd ten aanzien van de idee van de onderneming als exclusieve 
en geïsoleerde belangengemeenschap tussen werknemers en werkgevers. 
Het monopolievertegenwoordigingsrecht toegekend aan de representa-
tieve vakorganisaties - essentieel in de organisatie van het Belgisch 
systeem van arbeidsverhoudingen impliceert e.chter geenszins dat 
daarnaast op ondernemingsvlak geen parallelle vertegenwoordigings-
organen mogen worden opgericht of erkend binnen dewelke een externe 
controle wordt vermeden en binnen dewelke de werknemers louter 
en alleen optreden als vertegenwoordiger van de interne, volledige 
of categoriale, ondernemingswerknemersgroep. 
In deze paragraaf zullen we gaan onderzoeken in welke mate in de 
multinationale ondernemingen, betrokken in ons onderzoek, voorbeel-
den aanwezig zijn van dergelijke parallelle vertegenwoordigings-
organen en in welke mate de traditionele organisatie van het systeem 
van arbeidsverhoudingen op ondernemingsvlak werd aangevuld met an-
dere vertegenwoordigingsorganen. 
Het Representation Plan of vertegenwoordigingsplan vormt een vrij 
uniek orgaan, dat slechts heeft bestaan in onderneming A in de perio-
de v~~r WO 2 en van 1953 töt het begin van de jaren 1 60. Alhoewel 
het dus nog slechts een historische betekenis heeft, zullen we 
enige aand~hht besteden aan dit plan, omdat het ons inziens een 
typevoorbeeld is van centralisatie en rechtstreekse importering 
van systenieri van personeelsbeleid uit de moedermaatschappij . 
(1) Blanpain, R., Handboek; ·o·.'c., p.117-120 •. 
(2) Blanpain, R., in Kamin; ·o·.-c., p. ; Bleeckx, F.; ~' p. 358. 
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'. dit . . 
In die zin ato.ff_eer.t .tr.ouweris. en~gszins de ·s.teTling van Warner die 
stelt. dat. "multinational firrrts, la~gely American, although not ne-
ce~sarily, originally tried to transfer their industrial relations 
style to other sites abroad in a wholesale fashion. They found -
later th~t th~y ran into trouble as the unions opposed certain 
alien labor relations practices and eventually - moved to an ac-
comodation grosso modo with the socio-industrial norms dominant 
in the nationale culture". (1) 
Het vertegenwoordigingsplan werd voor de eerste maal ingesteld in 
1937, uitgaande van de overtuiging, aldus een publicatie van de 
onderneming, "dat het absoluut noodzakelijk was nauwe betrekkingen 
te onderhouden tussen personeel en directie". Hiertoe werden een 
aantal comité·s voor industriële betrekkingen opgericht, in feite 
een vorm van voorloper van de ondernemingsraad, met als opdracht 
"elk door de bedienden geformuleerd voorstel met betrekking tot 
hun algemeen welzijn en de goede.gang vari zaken te onderzoeken". 
Verdere informatie over de werking van de comités gedurende de 
vooroorlogse periode kon noch in de archieven, noch bij onze ge-
sprekspartners worden gevonden. 
Over meer· gegevens beschikken we wat betreft het representation 
plan, ingesteld in 1953 in de volledig nieuwe raffinaderij van de-
zelfde maatschappij. Ingericht op management initiatief, wordt 
overgegaan tot de oprichting van gelijkaardige comités, voor arbei-
ders en bedienden, en vóór de instelling van een syndicalè dele-
gatie of ondernemingsraad. 
In een schrijven aan het personeel, dat omstandig wordt overgenomen, 
wordt het systeem als volgt voorgesteld : 
"Gedurende de eerste maanden der operaties zijn verschillende vragen 
opgerezen betreffende de verhoudingen tussen Directie en Personeel. 
Sommige problemen waren geschapen door een gebrek aan juist afge-
bakende wegen langswaar mededelingen kunnen verspreid worden. 
Te dien einde, .en.om steeds .een nauw kontakt met ons personeel te 
bewaren, werd er beslist "Vertegenwoordigingscomités" op te richten. 
Verschillende comités zullen opgezet worden voor de werklieden en 
anderen voor de bedienden. Vrije verkie~ingen zullen gehouden 
worden om de ·afge~aard~gderi van het pe~son~el te verkiezen en ver-
--------~--~~-~~--(1} Warner, M. et .. al ... , The· comparative· ·measurement of'. industrial 
relations; ·1n: MuTt'·in:a:t·ion:a:l ·cörp'<>rat'iot1s· ·an:d Tab'o'Ur ·un:io·ns, 
Nijmegen Conference, May 17-19, 197"3, p.148. 
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dere onderrichtingen zullen dienaangaande .ge ge.ven worden. 
Wij houden eraan· toe ·te. licht.en dat ons enig. doel in het oprichten 
dezer. comité·s is ee·n hulpmiddel te. verschaffen waardoor alle leden 
van he·t. personeél . de ·aandacht· . van de ·Dire.c'.tie ·op verschillende 
punten kan vestigen die van wederzijds be".lang kunnen zijn • 
... .. .. .. .. .. .. .. .. .. 
· 'Re·p·:re·se·n:t·a:-tîon 'Plan (verte genwoordigingp lan) 
Er is besloten dat onderneming A het volgende representation plan 
zal in voege brengen. 
Er werd voorgesteld dat in het raderwerk van dit plan zullen behan-
deld worden· vragen die zouden oprijzen aangaande sommige details 
over de toepassing der regelen uitgevaardigd door de Paritaire 
Commissie of aangenomen in de Ondernemingsraad; vragen aangaande de 
toepassing van regelen uitgevaardigd door de Maatschappij, vraag-
stukken over billijkheid van individuele disciplinaire maatregelen 
door het Beheer genomen of te nemen; vragen nopens billijke behan-
deling;. details der werkvoorwaarden; persoonlijke grieven. 
Wanneer het aantal werknemers het toelaat, zullen de afgevaardigden 
van het personeel door hen worden gekozen en zullen samen zetelen, 
iedere maand, met de afgevaardigden van het Beheer. 
Basis opdrachten 
1) Het personeel moet middelen bezitten waarlangs het zijn gezichts-
punt kan uiteenleggen aangaande de maatregelen van het Beheer 
die hen persoonlijk treffen en door dewelke zij veranderingen 
kunnen voorstellen. 
2) Deze middelen moeten syndicale aansluiting in overweging nemen 
en toelaten (als ze bestaan) en moeten overeenkomstig de wet 
zijn. 
3) De Maatschappij zal discussies aanmoedigen - in groep en onder-
handelend - door directe en/of syndicale afvaardiging en dit be-
treffende lonen, werkuren en werkvoàrwaarden. 
4) Nochtans is de Maatschappij van oordeel dat sonunige punten het 
voorrecht· der Maatschappij uitmaken en dus niet het voorwerp zijn 
van discussie. Daartussen zijn vooral : controle over financiële 
middelen der Maatschappij, controle over productie en werk, con-
structie en onderhoud, selectie, benoemingen en aantal van het 
personeel, werkstandaarden, afdanking met reden, veiligheids-
voorschriften. 
5) het is het doel van het Beheer een toestand van onderlinge ver-
standhouding en vertrouwen te behouden en vanwege het Beheer 
zelf en vanwege het personeel en hun afgevaardigden. 
·o:rganis·atie ·de·:r ·c·ömi tés 
1) Ieder comité zal samengesteld ziJn uit 4 afgevaardigden van de 
werknemers en 4 van het Beheer. 
2) De afgevaardigden van het Beheer.zijn verwisselbaar. 
3) De afgevaardigden van de werknemers zullen aangeduid ZlJn door 
hun medewerkers voor een periode van 1 jaar~ Ze kunnen herkozen 
worden.maar hun mandaat zal.beperkt zijn tot 3 jaar.( .•• ) 
4) Om verkozen te ~orden moet eeri afgevaardigde 21 jaar zijn en lid 
van het personeel voor minimum 3· jaar. ( · ..• ) 
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5) Om aan- deze ·verkiezingen .deel. te. neme·n, moet. de kiezer .een regel-
matig lîd van .het personeel. zijn.en._ teri minste "3 maanden dienst 
hebben: bij de Maatschappij . Ie.der lid. van het personeel heeft 
1 ·stem. ( ... ) . . 
6) _Supervisors en gelijkgeste.lden· (profess.ionele bedienden) stemmen 
niet. - · 
7) De voorzitter der vergadering zal afwfs.selend een lid van het 
persone~l en van h~t-.Beh~er· zijn .. 
8) Buiten de regelmatige.leden van het comité, zal een vertegenwoor-
diger van het Employee Relations Department.aanwezig zijn als 
tussenpersoon.en optreden.als raadgever. Deze laatste zal de 
dagorde der meetings opstellen in overeenstemming met de mede-
delingen die hij tijdig zal ontvangen hebben van de afgevaardig-
den van het personeel en het Beheer. 
9) _De vergaderingen zullen iedere maand plaats grijpen. 
10) De actie van de comités zullen alleen raadgevend en onderhande-
lend zijn. 
- ·Func·ties· ·de·r ·a:fgeva:a:rdigdet1 ·van: het ·beheer 
Ze moeten wel op de hoogte zijn van de regelen en voorschriften 
van hun dienst en steeds trachten de problemen van menselijke re-
laties in ieder geval voor ogen te houden. Gedurende de vergade-
ringen zullen ze de discussies aanwakkeren en de afgevaardigden 
van het personeel klaar en vrij hun suggesties of eventuele grieven 
voor te brengen. 
In één woord, de afgevaardigden van het beheer moeten het voorbeeld 
geven v_an een actieve en eerlijke samenwerking. 
Algetnee·nhe den 
Om 't even welke grieven zullen eerst met de onmiddellijke Super-
visor besproken.worden. Indien het lid van het personeel het ver-
langt, kan hij bijgestaan worden.door de afgevaardigde van zijn 
syndicaat of van een verkozen afgevaardigde van het Representation 
Plan. 
Grieven zullen alleen bij het hoger Beheer gebracht worden indien 
de oplossing door de onmiddellijke Supervisor niet kan gegeven 
worden. 
Iedere discussie moet eerlijk open zijn, opbouwend en gevoerd met 
de werkelijke wil een aanneembare overeenkomst te bereiken". 
Dat de aanvankelijke bedoeling van het toenmalig volledig Amerikaanse 
management eerder was gericht op een neutralisatie van de werking 
van de representatieve vakorganisaties en vertegenwoordigingsorganen; 
en· gerîcht_,0p een, in unit"aristisch perspectief, realiseren van 
rechtstreekse vertegenwoordiging van werknemers bij de directie, 
blijkt uit een interne management communicatie die we toevall~g 
~·konden raadplegen. Hieruit blijkt vooral de bekommernis een ver-
zoening na te streven tussen een zich wettelijk conformeren ener-
zijds, een intern controleren van werknerriersaspiraties anderzijds. 
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"Corrunents. mee.tî'.ng. jan.·_ 20.,. 1955'. (syndic al .. del.egati.on) 
Has this dove·t·ailed with .·rep:resentati.on plan?. Is there ·any conflict 
apparent wïth .·the ·rep-res·entation _plan? In f.act, up to. nów, no pro-
blems h~ve.been raised directly·by th~ S.D. to the supervisor or 
the employee relations dept. However, some particular events, such 
as excessive overtime performanc·e, which ·as never been compensated 
in time, have been corrununicated by the SD to their unions. The SD 
meet every month with the unions and they have to report them. 
Therefore ·unions only become acquainted with the least favorable 
aspects of our organization. 
Of course, since we ·have a full representation plan, set up in 
our organization, the existence of.the SD is entirely.superfluous; 
however, the existence of the SD being legally required, we have 
to tolerate them". 
Eenzelfde vermoeden was trouwens aanwezig bij de vakorganisatie, 
·.···:·-» --,. • 
die in haar, weliswaar enige, reactie op het plan in het ledenblad 
schrijft ( 1): 
"er werd ons een plan voorgelegd van de nieuwe raffinaderij van 
onderneming A om personeelsdelegaties te benoemen, zonder inmenging 
der syndicaten. Deze delegaties zouden dan in regelmatig contact 
blijven met de directie. Vanzelfsprekend ontkende de directie dat 
het hier een zet tegen de syndicaten betrof, en dat, ingevolge het 
statuut van de SD ook de vakbond een syndicale afvaardiging kan 
doen verkiezen. 
We staan echter zeer sceptisch tegenover zulke verklaringen en geven 
de kameraden de raad zich eerst te verstaan met hun vakbondsbestuur 
alvorens mede te werken aan dit patronaal maneuver". 
In praktijk kende het vertegenwoordigingsplan een transformatie vrij 
gelijkaardig als deze van het systeem van unitmeetings, georganiseer 1 
in dezelfde onderneming (2). 
Mede in het licht van de afwezigheid van enige vakbondsorganisatie 
in de beginfase van de onderneming, waren de vertegenwoordigings-
comi tés vrij actief en Y-~pvulO.en ze min of meer de rol van onder-
nemingsraad, met dien verstande dat de vergaderingen vnl. werden 
gedomineerd door de werkgeversafgevaardigden. 
Na verloop van één jaar reeds worden de vertegenwoordigingscomités 
langzaam geneutraliseerd. Oorzaken daarvan zijn de dalende inte-
resse van het personeel te!lgevolge van een. gemis aan bescherming 
- . 
van de afgevaardigden; vakbondsopmerki!lgen over dubbel gebruik en 
overlapping met de wettelijke. bevoe.gdhe.deri van de ondernemingsra~d 
en meer algemee·n de parallelle. ·groei. van vakbonds.actie op onderne-
mingsvlak die een grotere ·effectiviteit .ten toon spreidt. Merken 
--~----------~------(' 1 )' De . Strij dkree't" 1. 8. 1953 .. 
(2) Zie supra, afd. 1 §4 van dit hoofdstuk. 
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we des.ondanks op dat .geen .r.echt:s.t.r.eeka o.pen conflict over het pr.in-
. . .. 
cip~ ·~an v~rtegeri~o'ord~gi!lgsc~mités is ontstaan. 
Enkele jaren na de installatie ·wo:rdt van directiezijde trouwens 
toegestaan~ op ~erivoudige ·vra~g va~ de ·~akorganisaties, dat de syn-
dicale delegatie ex officio alle rep·resentation plan meetings bij-
woont. 
Begin van de jaren 1 60 blijkt het programma langzaam te zijn uitge-
doofd. Reflectief trouwens voor de geri!lge impact van het ganse 
representationplan, op de arbeidsverhoudingen in de onderneming, is 
het feit dat_ geen van de syndicale afgevaardigden of ondernemings-
. . 
raadsleden refereerden naar het bestaan ervan, en zelfs na uitdruk-
kelijke vraagstelling daaromtrent, zich moesten beperken tot een 
vermelding van het systeem als dusdanig, zonder dat bijkomende bij-
zonderheden konden worden gegeven. 
Op dit ogenblik bestaat er nog één comité van industriële betrek-
kingen in de maatschappij, meer bepaald in een provinciaal depot; 
mede mits akkoord van de vakbonden vervult het comité meer de functi 
van ondernemingsraad, in een technische bedrijfseenheid die niet 
het door de wet vereiste aantal personeelsleden tot instelling van 
een ondernemingsraad bereikt. 
§2. 'De' ·ö-rgartis·a:tie·s· van ·kade·:rpe·rs·öne·e·1 ·in ·mu:lt'inati·öna'le· 'örtderne-
. trti'ngen • 
In deze paragraaf zullen we nog kort aandacht besteden aan de or-
ganisaties van kaderpersoneel, bestaand in de multinationale onder-
nemingen van ons onderzoek. Onder organisaties van.kaderpersoneel 
verstaan we de organisaties van niet baremiek personeel, onafhanke-
lijk van de representatieve vakorganisaties, georganiseerd al dan 
niet op contributieve basis, en in de verschillende ondernemingen 
kader.raad of kadervereniging genoemd. 
In de meeste_ gevallen organiseren dergelijke "kaderpersoneelsorga-
nisaties" op regelmatige basis, ofwel vanuit hun schoot, ofwel op 
basis van algemene verkiezingen onder het al of niet aangesloten 
niet bareniiek person~el, vergaderi~geri met de directie, in verschil· 
lende ondernemingen kader.raad_ genoemd. Teneinde ook hier begrips-
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verwarring· te. ·~ermij deti, noemen we. :dergelijke vergaderi~gen, in 
sommige ondernemi~~en statu~~ir ingeste.ld, in andere nie·t, dis-
cussieforums met de 'directie. 
Onze bedoeling is te onderzoeken hoe deze kaderpersoneelsorganisa-
ties zijn ontstaan en actief zijn in hun vertegenwoordigingsfunctie 
tegenover de directie. Hierbij zullen we in het bijzonder aandacht 
besteden aan de rol van de respectievelijke directies van de multi-
nationale ondernemingen tegenover het fenomeen van onafhankelijk 
kadersyndicalisme en de inrichting, buiten wettelijke of conventio-
nele verplichtingen, van een paritair samengesteld overleg of con-
sultatieorgaan van kaderpersoneel. 
Herinneren we hierbij, in referentie naar overige hoofdstukken (1) 
trouwens aan het belang van het niet baremiek personeel in de pe-
troleumsector; dit belang kan niet alleen worden uitgedrukt door 
cijfers (het niet baremiek personeel vertegenwoordigt 55% van alle 
bedienden), maar kan eveneens worden gemeten aan de strategische 
belangrijkheid van een eventueel derde - onafhankelijk van de 
traditionele vakbonden georgani~eerde groep - die meer en meer, 
i~ het licht van de automatisering in de sector, bekwaam is tot 
het beperkt in productie houden van, eventueel door arbeiders- of 
bediendenstaking~n, gestoorde operaties. 
Alvorens over te gaan tot een meer gedetailleerde bespreking, lijkt 
het ons nuttig een systematisch overzicht te geven van de bestaande 
kaderpersoneelsorganisaties in de verschillende ondernemingen. 
In de tabel zijn voor de duidelijkheid eveneens opgenomen de data 
van stichting, en een overzicht van die ondernemingen waar naast 
een onafhankelijke kaderpersoneelsvertegenwoordiging, niet baremieke 
personeelsleden, als syndicaal afgevaardigde of ondernemingsraads-
lid, in band met de representatieve vakorganisaties, actief zijn . 
kader.personeeTso~ganisatie si~ds 
discussieforum directie - kader 
niet baremieke SA of OR leden 
----------------..-.-
(1) Zie supra, Deel I, Hfdst. II. 
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Uit dez.e .tabe.l blijkt alvast dat .de kader.bew~.ging z.ic·h, om l~gi­
sche· reden.en, m.n. de înterne omva~g van de kade~·groep in de onder-
nenii~g~ vnl. c~ncentree·rt in de. ·g~o~ts.te ondernerrii~gen van de sector 
de -~ndernemingen A, ~' ~.en H~ De .·kleine omvang van de kadergroep 
verklaart aldus. groten~eels . de ·~fwe·zîghe'id van enige acti vi tei t 
in de ondernemingen G en D en de vrij late start van de kaderbewe-
. . . - . - . 
gi~g in B. Op het ontbreken van enige kaderbeweging in onderneming 
F daarent~gen, eveneens een van de. grotere ondernemingen, zal later 
nader worden ingegaan. 
1 ~;f Qni~~Ê-2-~LY2-g_g.~L~Ê-Q.~rE~!:~Q!}~ ~1-2.rgÊ-r:!~ .ê!!~ § 
Zoals blijkt uit de data in de voorgaande tabel blijkt, is de 
kaderpersoneel organisatie, als onafhankelijke beweging, in de 
petroleumsector voor het eerst van de grond gekomen in onderne-
ming A. 
Alhoewel het ontstaan van deze organisatie in onderneming A niet 
los staat van de ruimere beweging, die men rond dit tijdstip 
kon vaststellen in kadermiddens (1) zijn het ook een aantal spe-
cifieke ondernemingsgegevens, die rechtstreeks aanleiding vormen 
tot de stichting van een kaderraad. In de eerste plaats denken 
we hierbij aan de moeilijkheden naar aanleiding van de sociale 
verkiezingen in 1971 en rond het begrip leidinggevende functie 
en de daaruit ontstane voedingsbodem van frustratie in hoofde 
van vele kaders, door de directie opgenomen onder het begrip 
"leidinggevende functie" en door de vakorganisaties van de lijst 
gevoerd. 
·,~"-:tri. tweede instantie moeten ook worden vermeld de moeilijkheden 
ontstaan tijdens de bediendenstaking begin 1972, gedurende de-
welke de kaders de onderneming beperkt in operatie hielden en 
die ongetwijfeld een verdere verwijdering tot stand brachten tus-
sen baremieke bedienden en vakbonden enerzijds, de kaders ander-
zijds. 
De eigenlijke stichting van de eerste kaderpersoneelsorganisatie 
volgt midden 1972. Verkiezingen met een deelnamepercentage van 
87% van al het niet baremiek personeel leiden tot de instelling 
van een overl~gorgaan tussen kaders en directie, same~gesteld 
enerzijds uit de voorzitter van het directiecomité en de perso-
(1) Festjens '"'."Van Raemdonck, C., De problematiek van het industrië· 
le kaderpersoneel," Syrtop·sis, mei 1970, p.43-55. 
Kort na de oprichting van de kaderraad in onderneming A, volgen 
in het Antwerpse de ondernemingen Gevaert en AMF. 
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neelsdirect:eur, anderzijds 4 verkozen kaderleden. Blijkt we lis-
. . . . . . 
waar uit het deelnameperce·nt~ge ·duidelijk dat de oprichting van 
eeri de~gelijk or~aan beantwoordde aan een bestaand behoefte pa-
troon bij de kaders dan werd ons toch door verschillende ge-
spreks·partners, niet alleen van syndicale zij de, opgemerkt dat 
. . 
de oprichting en eerste werkingsfase van deze onafhankelijke 
kaderraad duidelijk op de positieve impuls van de directie kon 
rekenen. Alle ondernemingsfaciliteiten, zoals adressen, brief-
papier, en interne mail bleken ter beschikking te staan van de 
nieuwe organisatie. 
De positieve houding van de directie blijkt trouwens uit de 
interventie van de werkgeversvertegenwoordiger op de ondernemings 
raad. Tegenover het protest van de werknemersvertegenwoordiger, 
naar aanleiding van de oprichting van een discussieforum directie 
~ kaderpersoneel, werd duidelijk gesteld dat het behoort tot de 
discretie van de directie contacten uit te bouwen met gelijk 
welke groep binnen het bedrijf en dat het bovendien bleek uit de 
lage verkiezingsdeelname aan de sociale verkiezingen dat deze 
groep niet vertegenwoordigd wenste te worden door de werknemers-
vertegenwoordiging. 
Weliswaar op een minder gearticuleerde wijze bleek de houding 
van de directie niettemin eveneens positief in de ondernemingen 
C, E en H. Dit blijkt o.a. eveneens uit de faciliteiten die de 
ontluikende organisaties ter beschikking stonden en eveneens uit 
de bereidheid van de verschillende directies tot inwilliging 
van het eerste verzoek tot gezamenlijke vergadering met vertegen-
.:,·"-woqrdigers van de onafhankelijke kaderorganisaties . 
. """"'~- .,.", " . . 
Hierbij willen we echter nogmaals opmerken dat zeker niet alleen 
de positieve impulsen van de directie hebben bijgedragen tot de 
snelle ontwikkeling van het kadersyndicalisme in de verschillende 
ondernemingen. De cijfers van verkiezingsdeelname of aansluiting 
graad, die zich in alle ondernemingen bij de stichting situeren 
rond de 65 à. 85% van al de niet baremieke bedienden, suggereren 
voldoende dat het ontstaan van deze onafhankelijke kaderperso-
neelsorganisatie eveneens duidelijk beantwoorden aan een aantal 
. . . . . 
spec~fieke ~ehoefteri van_ deze. ·groep·. 
~aast_ ""'.de kleiner·e onderneminge·n, waar het· onafhankelijk kader~ 
syndicalisme zich vnl. niet heeft_ gerealiseerd omwille van de 
beperkte omvang van de groep kader, vormt de onderneming F een 
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inte:res"sante . .uitzondering op he·t. .ge.mee·rischappelij k actiepatroon 
in de ·secto-.r. 
Wat dez·e onderneming betreft, we·rd ons door kaderleden:-gespreks-
part~ers meeg~dee.ld dat h~t ·ontb:re~en van eni~e ~aderorganisatie 
in belangrijke mate toe te ·sc~rijve~ is aan. de weigerachtige 
houding van de directie. Onder andere in de productieafdeling, 
waar het aantal· kaderleden vrij aanzienlijk is, werd op een vraag 
tot oprichting van een discussieforum niet ingegaan en werd ons 
. . . 
zelfs door een van de geïnterviewde ·kaderleden gesuggereerd dat 
bedreigingen met ontslag werden geuit ten aanzien van een van de 
organisatoren. 
Van directiezijde werd vooral nadruk gelegd op de ondernemings-
politiek van individuele benadering van kaderleden langs recht-
streeks contactvergaderingen en informatievergaderingen tussen 
hiërarchische oversten en individuele kaderleden. Eveneens 
bleek dat vnl. vanuit de Amerikaanse moederonderneming er een 
fundamenteel wantrouwen bestond tegenover het eventueel inrichten 
van een supplementair, niet wettelijk vereist overlegorgaan en 
tegenover de niet wettelijk vereiste erkenning van de syndicali-
satie van een groep in de onderneming, die in de ondernemings-
, filosofie wordt beschouwd als "part of management". 
Alvorens meer aandacht te besteden aan de algemene doeleinden, 
specifieke actiepunten en activiteiten van de verschillende ka-
derpersoneelsorganisaties, lijkt het ons nuttig, ·in referentie 
naar het onderscheid dat we omwille van terminologische duide-
' .·--·-·-- "-·· 
lijkheid maakten tussen kaderpersoneelorganisaties en discussie-
forums, nog even te wijzen op de organisatorische discrepanties 
tussen de kaderorganisaties in de verschillende ondernemingen. 
Deze situeren zich op verschillende vlakken. Primo, wat betreft 
het begrip "kader", omvattend in de ondernemingen A, Ben H 
älleniet baremieke bedienden, beperkt daarentegen in de onderne-
mingen C en E tot de hogere categorieën van niet baremieke be-
dienden. Secundo, wat betreft h~t lidmaatschap en de wijze van 
samenstelling van de kaderverte~enwoordigi~g, is in sommi~e on-
dernemingen (A) een dualistisch~ structuur is ingericht, bestaand 
. . 
enerzijds uit een contributieve kadervereniging van vrijwillig 
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toegetreden l.eden, anderzijds een kade.r.vert~.genwoordigi~g bij de 
directie, verkozèn door het volledige riiet baremiek personeel, 
ongeacht het lidmaatschap van de kadervereniging. In de overige 
. . . 
ondernemingen verkiest de contributieve kaderveren~ging van vrij-
willig toegetreden leden in haar schoot een vertegenwoordiging 
bij de directie. Tertio, zijn er nog eerder onbelangrijke ver-
schillen ten aanzien van de samenstelling van de vertegenwoordi-
. . 
ging bij de directie, ofwel gebaseerd op geograf;ische, functionel 
of hiërarchische categorisatie van het kaderpersoneel. 
Belangrijkste doeleinden en activiteiten van de kaderpersoneelr-
organisaties bestaan in het zich toeleggen op een vertegenwoor-
digingsfunctie tegenove_r de respectievelijke directies, met 
als algemene doeleinden : 
a) de materiële en morele belangen van het kaderpersoneel te be-
schermen en te bevorderen; de directie te informeren aangaande 
de betrachtingen van het kaderpersoneel en aangaande de pro-
blemen eigen aan dit personeel; samen met de directie de mid-
delen te onderzoeken om aan deze betrachtingen te voldoen en 
om die problemen op te lossen, en dit in een geest van open-
heid en respect. 
· b) in het algemeen bij te dragen tot de informatie van het kader-
1 
personeel betreffende het leven van de onderneming op het 
professioneie, sociale, economische en culturele vlak. 
c) door het houden van raadplegingen, de opinies en de betrachtin 
gen van het kaderpersoneel op die gebieden te bepalen; bij de 
directie die voorstellen voor te dragen en te verdedigen welke 
uit de opinies van haar leden naar voren komen; de actieve 
participatie van het kaderpersoneel in het beheer van de 
onderneming en het opnemen der verantwoordelijkheden te be-
vorderen. 
d) ·op nationaal en/of internationaal vlak de nodige contacten 
met gelijkaardige verenigingen te verzekeren ten einde een 
effectieve vertegenwoordiging van het kaderpersoneel te be-
werkstelligen en bij te dragen tot een verbetering van zijn 
sociaal statuut. 
Of zoals omschreven in onderneming A: 
a) Het tot stand brengen van een vruchtbare dialoog tussen de 
directie.en de kaderleden - dit zijn de niet baremische per-
soneelsleden.- in.een klimaat van vertrouwen.en openhartig-
heid teneinde de~e laatsten intens te betrekken.bij de objec-· 
tieven van de onderneming, dank zij een goede kennis van deze 
. . obJectieveri en ee·n actieve ·deelname bij het ontwerpen ervan. 
b) Tezelfdertijd, .door e~ri uitwi~seling.van de.wede~zijdse stand· 
punten, de· ·Directie in. te. lichten over de menselijke en pro-
fessione.le problematiek der kaderleden en bij te ·dragen tot 
de .voldoening van dez·e .laatsten in de uitvoering van de hun 
toevertrouwde opdrachten. · 
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c) _De Kader.raad doet· geen afbreuk aan .het gezag en de specifieke 
rec.hten van de. "àüpervisor"" noch ·aan de bestaande communi-
catiekanalen, d.w .·z .·.de hiërarchische .we·g, die zij integen-
deeT aanvult.. Hij behandelt·-.·.geeri pers.oonlijke gevallen of 
revendicaties die langs de bestaande "organisatiestructuur 
kunnen geregeld worden. · 
De concrete vert~genwoordigingsfunctie tegenover de directie 
. . . ":·.-·· . . . . ·. . 
realiseert ~ich vnl ~ in één of _twe"e"I~i~ande~ijkse vergaderingen. 
Concre~~ agend~punt~n zijn vnl. de ·~esprekin~ van de sociale 
politiek van de onderneming tegenover het niet baremisch personee 
classificatie - beoordeling - merit - glijdende werktijd - pro-
motiebeleid - reorganisatie enz. 
Daarnaast ~orden de vergaderingen ook vaak gebruikt als communi-
catiekanaal directie - kaders, waarbij vnl. informatie wordt ver-
strekt over het economisch beleid van de onderneming, vooruit-
zichten enz. 
Opvallend is zowel h~t niet revendicatief karakter van de bespre-
king, als algemeen het bijna academisch karakter van optreden van 
de kaderorganisatie, waarbij zeer strict vanuit beide partijen 
discussies ten aanzien van individuele gevallen worden vermeden. 
In deze paragraaf zullen we nog kort de verhouding bespreken tus-
sen de autonome kaderorganisaties en de wettelijk en conventionee: 
verplicht in te stellen organen op ondernemingsvlak, m.n. de 
syndicale afvaardiging bedienden en de ondernemingsraad. Even-
tuele problematische aspecten van de verhouding zijn immers niet 
slechts terug te brengen tot een "interunion" conflict~ maar be-
trekken in aanzienlijke mate eveneens de verantwoordelijkheid 
van de respectieve directies en het is vooral aan dit laatste 
punt dat we aandacht zullen besteden. 
Zoals we reeds opmerkten verhindert het juridisch monopolie, 
toegekend aan de representatieve vakorganisaties voor vertegen-
woordiging in de wettelijk en conventionele organen, geenszins 
dat de werkgever supplementaire contacten onderhoudt met andere 
georganiseerde_ groepen binnen de onderneming. (1) 
Dergelij~e verbodsbepaling zou_ons trouwens voorkomen als een 
essentiële inbreuk op de vrijheid van ondernemen. 
( 1) Vanachter, 0. ; ·o" .'c., p. 182. 
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Het is vanuit dez·e înte.rpretat.i.e 'dat .. door de directies van de 
mee·ste ·ondernemingen wordt opgetreden. bij het balanceren van de 
verhouding tussen deze organen. 
. . 
Hierbij trouwens moet worden opgemerkt dat zich omzeggens geen 
problemen terzake voordoen in de ondernemingen B, C en E, omwille 
van verschillende redenen : de zeer zwakke uitbouw van syndica-
lisme, zelfs onder de baremieke bedienden (vnl. in Ben C), en 
de vrij selectieve criteria aangewend ter definiëring van het 
begrip kader, die in realiteit enige concurrentiële opstelling 
tussen bedienden en kadervakbonden voorlopig uitsluiten. 
In onderneming H en vooral onderneming A is de situatie enigs-
zins anders, tengevolge van de sterke syndicalisatie onder ba-
remieke bedienden en het zeer brede kaderbegrip toegepast in 
beide ondernemingen, waarbij alle n.i.et baremieke bedienden worden 
omvat. Gevolg is dat zich vooral op het terrein van de lagere 
kaders een vrij vinnige concurrentiestrijd afspeekt tussen kader-
organisaties en representatieve vakbonden. 
Niet zozeer het "inter union" conflict lijkt ons in deze verhan-
deling belangrijk, dan wel de wijze waarop de directie optreedt 
t.o.v. dit conflict, als een reflectie van de ondernemingspoli-
tiek van multinationale ondernemingen tegenover de respectieve-
lijke aflijning van bevoegdheden in het Belgisch systeem van 
arbeidsverhoudingen in het algemeen. 
Opvallend is hierbij de verschillende ondernemingspolitiek van 
onderneming H tegenover A. Kenmerkend voor de directiehouding 
van onderneming H is vnl. het nastreven van de st·ricte neutra-
liteit tegenover beide concurrentiële organen, vanuit de moge-
lijkheid die de wetgeving biedt tot het onderhouden van niet 
exclusieve contacten met beide groepén. 
In concreto betekent dit dat, naast contacten met de kader.raad, 
gesprekken over kaderproblemen met vert~genwoordigers van re-
presentatieve vako!ganisaties worden. ~evoerd, zonder dat hierbij 
vanuit de directie een exclusief vert~genwoordigingsrecht ten 
voordeTe van een van beide o~ganen wordt. gestimulee·rd of afge-
remd. 
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In ondernenii!lg A is de situatie. enigszins anders. Re·e.ds tevoren 
wez·en: we ·op de ·sterke stimulans. van de ·directie bij de stichting 
en het onts.taan van de ·kader.o:rganisati.e. Deze ·en~gs zins favori-
. . . 
serende ingesteldheid, die vnl. de ·onder:nemi!lgspoli tiek in A 
tijdens de ·eerste Jaren ken'merkte, blijkt anderzijds duidelijk 
uit de wijze waarop de directie, in het eventuele bevoegdheids-
conflict ondernemingsraad - kaderraad, de voorkeur gaf aan de 
. . 
exclusieve behandeling · van kaderproblemen in dit laatste orgaan, 
of duidelijk de bevoegdheid van de ondernemingsraad t.a.v. ·kader-
problemen wil betwijfelen. 
Ter illustratie volgende discussie in de OR (30.9.1971) : 
"Punten 8-9-io hebben betrekking op het niet-baremieke personeel. 
Opmerking directie : 
De directie is van oordeel dat deze 3 vragen een revendicatief 
karakter hebben ·en bij gevolg niet thuishoren in een ondernemings-
raad. Daarenboven valt de eerste vraag buiten de bevoegdheid 
van de ondernemingsraad omdat de problemen der niet-baremieke 
bedienden buiten de bevoegdheid van het paritair overleg vallen. 
Tenslotte betreft het de belangen van een groep waarvan zich 
slechts een minderheid op de raffinaderij bevindt en dat de 
directie de niet baremieke wil blijven beschouwen in zijn geheel~ 
Toch wil de directie in een geest van samenspraak haar standpunt 
nader toelichten. 
Van de kwaliteit, de toewijding en bekwaamheid van alle perso-
neelsleden hangt in ruime mate de toekomst van een bedrijf af 
en dit is zeker nog in meerdere mate het geval voor niet-bare-
mieken. Daarom zijn ze een belangrijke troef in de strategie 
van de onderneming, om haar competitieve po_si tie te behouden. 
Dit is een van de redenen waarom hun financiële voorwaarden beter 
zijn dan die van de twee andere categorieën, wat dan weer ver-
klaart waarom elke onderneming het vertrouwelijk karakter van 
die voorwaarden wenst te bewaren. Dit strookt trouwens met de 
wens van de grote meerderheid van de niet baremieke bedienden. 
Daarbij komt nog in ons geval als lid van een internationale 
groep dat het systeem van bezoldiging van niet-baremieken deel 
uitmaakt van een internationale procedure die zo maar niet om 
de andere dag kan worden veranderd. 
"De beslissing om de problemen der niet-baremieken niet in de 
ondernemingsraad te behandelen dient evenwel niet geïnterpreteerd 
te worden als het afwijzen van een gesprek over de opgeworpen 
problemen. Integendeel is de directie.zich volledig bewust van 
de noodzaak van betere informatie en meer dialoog met deze groep. 
Ze bestudeert dan ook de nodige maatregelen om met niet-bare-
mieken over hun specifieke problemen.op gestructureerd en regel-
matige wijze van gedachten te wisselen." 
.; ' 
Na deze verklaring wensen de werknemers toch.deze punten te be-
spreken Ze betreuren de höuding van het beheer voor deze perso-
neeTslederi de bevoegdheden van de ondernemingsraad.in twijfel 
trekt. Ze ·verwïjzen ook naar het vonnis van de Arbeidsrechtbank 
van Antwerpen i.v.m. werknemersverkiezingen. 
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De ·werknemers afvaardiging zal nooit. t.oêl.aten dat deze groep 
punten. in be.spreking· kan nemen buiten de ·ondernemingsraad en 
die onder çie bevoegdhe"id van de ·ondernemingsraad vallen. 
Van syndicale zijde werd ons oök, in dezelfd~ onderneming, 
melding gemaakt dat, naar aanleiding van een kandidatuur van een 
niet baremieke bediende voor de ondernemingsraad in 1975, duide-
lijk werd gesteld, in private en voorafgaandelijke gesprekken, 
dat men van directiezijde mensen in die functie niet als verte-
genwoordiger in de ondernemingsraad wenste te zien, alhoewel dus 
niet met rechtstreekse sancties kon of werd gedreigd. Resultaat 
was wel dat de betrokken kandidaat zich op aanraden van de syn-
dicaal afgevaardigde bedienden zelf, als kandidaat terugtrok. 
In het balanceren van de verhouding kaderorganisatie - onderne-
mingsraad, heeft de onderneming anderzijds niet de stap gezet het 
exclusieve vertegenwoordigingsrecht van de kaderorganisatie te 
erkennen. Los van juridische problemen lijkt dit bijzonder 
moeilijk in het licht van de nieuwe evolutie die zich in de on-
derneming manifesteert en waarbij men vooral de laatste jaren 
terug een beweging opmerkt van de lagere kaders, terug naar de 
wettelijke organen en de representatieve vakbonden toe. 
Deze resulteerde in de verkiezing~ in 1979, van enkele niet ba-
remieke ondernemingsraadsl~den en syndicaal afgevaardigden. 
Deze nieuwe situatie, waarvan de oorzaken volgens vertegenwoor-
digers van de vakorganisatie moeten worden gezocht, zowel in 
het falen van de kaderraad in zijn optreden tegenover de lagere 
kaders, als in het door de directie te ruim gehanteerde kader-
begrip, heeft op de onderneming, inzake kaderproblemen een pat-
stelli~g veroorzaakt. 
Uit protest tegen de cumulatie door een lid van de functie van 
onafhankelijk kadervertegenwoord~ger en ondernemingsraadslid 
heeft de over~ge ~olledige kadervert~genwoordiging bij de di-
rectie ontslag genomen_, mede in de hoop om bij de directie een 
k~uze: .te provoceren. Var\ directi~zi.jde echter werden, mede in 
het licht. van de nieuwe ·evolutie ·en in .acht neniend de wettelijke 
. . . . . . . 
parameters inzake vert~genwöord~gingsrecht en bevoegdheid onder-
nemingsraad, n~g geen duidelijke ·stappen ondernomen. 
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In dez·e ·afdeling werd de studie van de .o~ganisatie van systemen van 
arbeidsverhöudingeri in multinationale ·andernemi!lgen nog verder ver-
volledigd. 
Werd tot dusver vnl. bestudeerd hoe ·de traditionele pijlers van de 
organisatie van het systeem van arbeidsverhoudingen op ondernemings-
vlak zich hebbe·n ontwikkeld, dan stond in deze afdeling de vraag 
centraal in welke mate de organisatie van arbe.idsverhoudingen op 
ondernemingsvlak in multinationale ondernemingen wordt aangevuld 
met organen die opereren als parallelle vertegenwoordigingsorganen 
naast deze traditionele organen. De motivering van de vraagstelling 
volgt uit de uitgangshypothesen die bij het begin van dit hoofdstuk 
werden geformuleerd. 
De belangrijkste vaststelling zijn de volgende. 
Vertegenwoordigingsorganen die de wettelijk of conventioneel ver-
plichte vertegenwoordigingsorganen zowel qua bevoegdheden als qua 
samenstelling volledig doubleren, werden slechts in één onderneming 
opgericht voor een beperkte periode. De oprichting ervan was een 
zeer duidelijk initiatief van de onderneming zelf en reflecteert 
in haar verschillende aspecten de invloed van de centrale diensten 
van de multinationale onderneming. Dit vertegenwoordigingsorgaan, 
in de onderneming representation plan genoemd, vertoont in haar 
_conceptie vrij veel affiniteiten met de ondernemingsraad, met dien 
verstande dat de werknemersvertegenwoordigers werden verkozen buiten 
de controle van de vakorganisaties-en de bevoegdheden van het ver-
tegenwoordigingsorgaan kaderden in een uitgesproken samenwerkings-
gericht en ondernemingsbeperkt perspectief. 
Dit orgaan werd opgericht op een 'ogenblik dat arbeidsverhoudingen 
in de onderneming zich nog in een formatieve periode bevonden,· en 
werd naarmate de positie van de traditionele vakbonden zich ont-
wikkelde, volgens eenzelfde patroon als de andere initiatieven die 
in deze onderneming op het vlak van d~ _·organisatie van arbeidsver-
houdin~en werden_ g~nomen, ge~ransformeerd, onder druk van de tra-
ditionele ·structuren van arbeidsverhöudi!lgen op ·ondernemingsvlak, 
de ·syndicale afvaardiging en de ondernemingsraad. 
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Organisaties. van hét kaderpersoneel en discussieforums tussen deze 
organisaties eri de ·directie (kaderr~ad_ genoemd) werden eveneens be-
sproken onder de hoofding_parallell~ vertegenw~ordigingsorganen, 
vermits dat de organisatie ervan niet voortvloeit uit de wettelijk 
of conventioneel normenstelsel geldig in Belgische arbeidsverhou-
dingen en het. resultaat is van regelvorming binnen de onderneming 
zelf. 
Dergelijke organisaties en kaderraden bestaan in 5 van de 8 bestu-
deerde multinationale ondernemingen. 
Uit deze studie van de wijze waarop deze organisaties zijn ontstaan 
is gebleken dat deze in de eerste plaats beantwoorden aan een reële 
behoefte in hoofde van de kaderleden in de verschillende onderne-
mingen. Het is echter mede onder impuls en steun van de leiding 
van de ondernemingen dat deze behoefte operationeel werd vertaald 
in de oprichting van een specifiek vertegenwoordigingsorgaàn voor 
kaderleden. 
Dergelijke stimulans bleek iVnl. aanwezig in de grootste onderneminge 
van de sector, en specifiek nogmaals in deze onderneming die op het 
stuk van de organisatie van arbeidsverhoudingen op ondernemingsvlak 
ook andere initiatieven tot uitbouw van specifieke ondernemingsor-
ganen had genomen. 
In het bepalen van de specifieke rol van deze vertegenwoordigings-
organen, en hun verhouding met de traditionele vertegenwoordigings-
organen blijkt in de meeste ondernemingen de regelvorming nog in 
beweging en vooralsnog vnl. bepaald door de feitelijke ontwikke-
lingen binnen de kadergroep zelf. Wel zijn in de meeste onderne-
mingen de kaderpersoneelsorganisaties erkend als een factor binnen 
de organisatie van arbeidsverhoudingen op ondernemingsvlak, en 
werden in één onderneming eerder exclusieve vertegenwoordigings-
rechten ten aanzien van de kaderproblematiek aan deze organisatie 
toegekend te zijn. 
Ook op dit terrein van de o~ganisatie van arbeidsverhoudip.gen, waar 
van de contouren binnen het nationaal syste.eni van arbeidsverhou-
. - . 
dingen zelf nog niet. duid~lîjk zijn va~tg~steld, ~lijkt .dus dat de 
mee".ste mult·inationale onderneniingeri niet e~g actief pogen de regel-
vorming ter.zake in een bepaalde ·richting te sturen. Blijkbaar 
. . . 
wordt ook terzake een afwachtende houding ingenomen, zowel ten 
aanzien va~ de wijze waarop ~roblematiek zich zal ontwikkelen bin-




Voor de studie van de procedurale regelvorming op ondernemings-
vlak stond grotendeels dezelfde vraag voorop : de vraag nl. in 
welke mate aspecten, verbonden aan de multinationaliteit van de 
onderneming, de regelvorming beïnvloeden die de verhouding tussen 
de aktoren - in casu multinationaal management en de werknemers-
organisaties en hun vertegenwoordigers op ondernemingsvlak 
regelt en normeert. Deze vraag wordt gesteld .tegen de achter-
grond van de vaststelling, dat zich in België enerzijds een spe-
cifiek historisch en cultureel bepaalde organisatie van arbeids-
verhoudingen heeft ontwikkeld, die sterk onderscheiden is van 
de organisatie van arbeidsverhoudingen waarmee de onderneming 
als buitenlandse onderneming is geconfronteerd geworden; ander-
zijds betreft het een organisatie van arbeidsverhoudingen ~P on-
dernemingsvlak waarin o.a. een vrij belangrijke functie is toe-
gekend aan de organisaties van werknemers die de verdediging van 
divergente belangen nastreven. 
In dat kader hebben we vooreerst de collectieve opstelling van de 
werknemers en de aard en het karakter ervan bestudeerd. Hierbij 
werd onderzocht in welke mate dit wordt gemodifieerd vanuit een 
patronale unilaterale regelvorming, gericht op een eventuele 
integratie van de werknemers in de onderneming en een desaffecta-
tie van de werknemers van de ondernemingsexterne vakorganisaties. 
Een doorlichten van verschillende aspecten van het personeels-
beleid en de eventuele invloed op de èollectieve opstelling van 
werknemers leek hiertoe het aangewezen middel. 
De resultaten van de studie zijn opmerkelijk. Algemeen beschouwd 
blijkt dat unilaterale regelvorming van werkgeverszijde gericht 
op voornoemde objectieven (de desaffectatie van de werknemers en 
integratie in de onderneming) weinig frequent voorkomt in de secto 
en niet kan worden gekwalificeerd als een algemeen constituerend 
kenmerk van personeelsbeleid in multinationale ondernemingen. 
In het bijzonder is echter de reactie vanuit het Belgisch systeem 
van arbeidsverhoudingen interessant t.a.v. beperkte gevallen van 
multinationaal geïnduceerde innovaties in het personeelsbeleid, 
die zijn gericht op een desaffectie van de werknemers van de 
traditionele vertegenwoordiggingsorganen in de onderneming. 
Uit de bestudeerde gevallen bleek de eerder beperkte impact van 
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het personeelsbeleid op de lokale collectieve opstelling, en al-
gemeen het onvermogen van de meeste ondernemingen om de graad van 
syndicale affiliatie en het militant karakter ervan bij werklieden 
te wijzigen. Binnen de variaties per onderneming situeren zich 
twee ondernemingen, beide van Amerikaanse nationaliteit, aan de 
beide uitersten van het spectrum. Enerzijds een onderneming waar-
van het persistente karakter van pogingen tot innovering in de 
organisatie van het systeem van arbeidsverhoudingen een uitzonde-
ring vormt in de sector, en waar deze pogingen, na trouwens sterke 
modificatie vanuit het systeem van arbeidsverhoudingen, desal-
niettemin resulteren in een beperkte vorm van "ondernemingscor-
poratisme en ondernemingsgericht syndicalisme". Anderzijds een 
onderneming die, na gelijkaardige pogingen tot ordening van ar-
beidsverhoudingen op ondernemingsvlak, langs een versterkte rol 
van de personeelsdienst, zich geconfronteerd ziet met een derge-
lijke reactie vanuit de vakorganisaties, dat elke poging tot 
autonome uitbouw van een personeelsbeleid moet worden gestaakt; 
dit leidt tot een verdere versterking van de militante vakorga-
nisatie op ondernemingsvlak. 
Zoals dus bl~kt uit dit aspect van deze studie, ontbreken in 
méér dan de helft van de multinationale ondernemingen van ons 
onderzoek Überhaupt pogingen tot actieve beïnvloeding van de 
collectieve opstelling van werknemers. In de mate dat dergelijke 
pogingen werden ondernomen in enkele ondernemingen, blijkt dat 
weerstanden vanuit het nationaal systeem van arbeidsverhoudingen 
deze multinationaal geïnduceerde innovaties in belangrijke mate 
wijzig~n. 
De studie van de regelvorming inzake de syndicale afvaardiging 
voert ons naar de kern van de organisatie van arbeidsverhoudingen 
op ondernemingsvlak in de multinationale ondernemingen van de 
sector, en laat een vrij scherp inzicht toe in de aard van de 
machtsverhoudingen op ondernemingsvlak. 
In het feitelijk normenstelsel dat de werking, bevoegdheidsuit-
oefening en faciliteiten van de syndicale afvaardiging werklieden 
reguleert in de verschillende ondernemingen, zijn voor onze stu-
die belangrijke vaststellingen vervat. Hierin zijn vrij duidelijk 
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volgende -elementen aanwezig het bestaan van een sterke "shop-
floor" vakorganisatie; de aanwezigheid in de verschillende onder-
nemingen van een syndicale afvaardiging, die vanuit een conflic~ 
tueel ,perspectief arbeidsverhoudingen in de verschillende sub-
aspecten (arbeidsverhoudingen als economische verhoudingen en 
arbeidsverhoudingen als autoriteitsverhoudingen) pogen te beïn-
vloeden; en_ grosso modo het onvermogen van het multinationaal 
management om langs algemeen aanvaarde, lokale regelvorming, co-
dificatie, integratiemechanismen of sanctioneringsmec.hanismen, 
de syndicale afvaardiging in te perken in zijn ruime bevoegdheids-
uitoefening en het daaruitvolgende doordringen in verschillende 
aspecten van het managerial prerogative. 
Dit beeld van de werking en de regelvorming in verband met de 
syndicale afvaardiging in de multinationale petroleumsector, 
dat weliswaar aan variaties per onderneming onderhevig is, past 
alleszins moeilijk binnen een hypothese waarin aan de multina-
tionaliteit van de actoren een dusdanige onderhandelingsmacht 
wordt verbonden, dat een beheersing_ van arbeidsverhoudingen in 
de onderneming impliciet mogelijk wordt. 
Uit voorgaande elementen blijkt vrij duidelijk dat de bepalende 
factoren ook van arbeidsverhoudingen in multinationale onderne-
mingen zich in belangrijke mate situeren binnen de structurele 
context van arbeidsverhoudingen, zoals deze is gegroeid binnen 
een nationaal systeem van arbeidsverhoudingen, en meer bepaald 
bestaat-binnen een bepaalde regio, een bepaalde sector, een be-
paalde vakgroep, en een -gevolg is van de syndicale traditie, de 
structuur van de lokale vakorganisaties, de technologie van de 
sector, enz. 
Een dergelijke context confronteert althans volgens onze gegevens 
ook de multinationale ondernemingen, operatief in België, met 
zeer omvangrijke parameters, die een autonome conceptie van de 
procedurale regelvorming, aangepast aan eventueel verschillend 
bepaalde ondernemingsdoeleinden, in sterke mate bemoeilijkt. 
Om pragmatische redenen blijkt het zeer moeilijk eventuele super-
ieure onderhandelingsmacht, verbonden aan de multinationaliteit, 
aan te wenden als bepalend element in de procedurale regelvorming 
op ondernemingsvlak, en kan maximaal worden gestreefd naar een 
beperkte accomodatie. 
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De organisatie van arbeidsverhoudingen op ondernemingsvlak in 
België wordt naast de syndicale afvaardiging gecomplementeerd met 
een vertegenwoordigingsorgaan als de ondernemingsraad waarvan de 
modaliteiten van oprichting, werking en bevoegdheden strikter 
zijn geregeld door het "staatsrechterlijk" normensysteem. Een 
onderzoek naar de autonome regelvorming op ondernemingsvlak moet 
zich dus beperken tot een toetsing van de wetstoepassing in mul-
tinationale ondernemingen, en is in casu geaxeerd rond twee 
elementen : de ondernemingsraad als instituut van werknemers-
vertegenwoordiging in multinationale ondernemingen, en de infor-
matieve bevoegdheden m.b.t. de multinationale groep in lokale 
multinationale filialen. 
Wat het eerste element betreft, met name de instelling en samen-
stelling van de ondernemingsraad, blijkt dat dit hoofdzakelijk 
wordt bepaald door achtereenvolgende normering vanuit de wetgever, 
en dat de multinationale onderneming, zelfs wanneer aanvankelijk 
aanpassingsmoeilijkheden worden onderkend t.a.v. een instituut 
van vertegenwoordiging dat in zijn samenstelling in bepaalde 
aspecten uniek is, zich zeer snel aanpassen aan het wetgevend 
kader~ zodanig dat de multinationaliteit van de actoren geen spe-
cifieke problemen stelt. 
Wat anderzijds de uitoefening van de informatieve bevoegdheden 
betreft, zijn onze bevindingen revelerend op twee terreinen. 
N.a.v. de studie van de basisinformatie is gebleken dat de wette-
lijk voorziene informatie over de multinationale groep niet alleen 
toereikend was in het licht van de wettelijke vereisten, maar 
bovendien beantwoordt aan de informatiebehoeften zoals deze door 
de werknemersvertegenwoordigers op ondernemingsvlak werden ·ge-
formuleerd. Deze onderzoeksresultaten zijn belangrijk tegen de 
achtergrond T1an de algemeen in België vrij gebrekkige toepassing 
van de· informatieplicht; ze zijn anderzijds opmerkelijk in de 
mate dat ze tegenstrijdig zijn met andere onderzoeken. Hierin 
wordt meestal vrij uitvoerig aandacht besteed aan wat van werk-
nermerszijde wordt ervaren als een ontoereikend inzicht in de 
intransparante strategieën van multinationale ondernemingen. 
Wat anderzijds informatie n.a.v. bijzondere gebeurtenissen be-
treft, contrasteert de praktijk volledig met de vorige bevindingen 
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Noch de tijdigheid van de informatie, noch de inhoud ervan, 
blijken overeen te stemmen met de wettelijke vereisten, en de 
consul~atieve verplichtingen tegenover de werknemersvertegenwoor-
digers worden niet gerespecteerd. Precies bij deze bijzondere 
gebeurtenissen, die rechtstreeks het lokaal economisch beleid 
van de onderneming betreffen en een aanzienlijke weerslag hebben 
op de ·sociale situatie in de onderneming, en eventueel oorzakelijk 
in verband staan met de globale economische strategie van het 
concern, blijkt de sterke behoefte van werknemers naar meer in-
zicht in wat dan wel werd gekwalificeerd als de intransparante 
beslissingsprocedures in multinationale ondernemingen. 
De studie van de organisatie van arbeidsverhoudingen op onderne-
mingsvlak werd in deze verhandeling nog vervolledigd met een 
kort overzicht van de mate waarin in de multinationale onderne-
mingen van ons onderzoek structuren werden toegevoegd aan de 
bestaande en wettelijk of conventioneel vereiste organen van ar-
beidsverhoudingen in België. 
Uit het onderzoek is gebleken dat werkelijke innovaties in de 
organisatie van arbeidsverhoudingen op ondernemingsvlak groten-
deels ontbreken. De uitzondering op deze vaststelling wordt 
gevormd door een experiment in één onderneming, tot oprichting 
van een vertegenwoordigingsorgaan dat zowel qua bevoegdheden 
als qua samenstelling als vertegenwoordigingsorgaan volledig 
parallel aan de ondernemingsraad wordt ingericht, met dien ver-
stande dat de controle op de kandidaten door externe vakorgani-
saties ontbreekt, en de bevoegdheden zeer duidelijk kaderen in 
een integratief perspectief. De reactie vanuit het systeem van 
arbeidsverhoudingen echter toont aan dat inzake procedurale regel-
vorming de mogelijkheden tot inductie van multinationale inno-
vaties sterk beperkt zijn, en bevestigt nogmaals de bepalende 
impact van invloeden vanuit het nationaal systeem van arbeids-
verhoudingen op pogingen tot divergente regelvorming in multina-
tionale ondernemingen. De afwezigheid van een dergelijke bepa-
lende. impact vanuit het nationaal systeem van arbeidsverhoudingen 
op de organisatie van arbeidsverhoudingen voor kaderpersoneel 
verklaart deels het ontstaan van parallelle vertegenwoordigings-
organen voor deze groep in de verschillende multinationale onder-
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nemingen van ons onderzoek. Ondanks de stimulans vanuit het 
management voor de~e initiatieven, blijkt dat de bepalende factor 
voor het algemeen verschijnen van deze organen in de verschillende 
ondernemingen zich vnl. situeert in de wens van het kaderpersoneel 
tot specifieke vertegenwoordiging. Hierdoor verloopt deze ont-
wikkeling in deze multinationale sector grotendeels parallel met 
ontwikkelingen in andere sectoren en ondernemingen. 
Globaal concluderend - en dit geldt voor het ganse deel - stellen 
we dus vast dat op het terrein van de procedurale regelvorming 
de multinationaliteit van de ondernemingen slechts zeer marginaal 
de regelvorming in de ondernemingen en de sector heeft beïnvloed. 
De wij ze waarop de partij en zich. tot elkaar verhouden blijkt 
overwegend bepaald door nationale factoren, en de structuren die 
ze tot de ordening van deze verhoudingen hebben uitgebouwd re-
flecteren de overwegend bepalende invloed vanuit het nationaal 
systeem van arbeidsverhoudingen en het sectoriële, environmentele 
kader van arbeidsverhoudingen. 
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. DEEL III 
Multinationale ondernemingen en de substantiële regelvorming 
binnen het Belgisch systeem van arbeidsverhoudingen. Collectief 
overleg over tewerkstelling.en.loon- en.arbeidsvoorwaarden. 
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In dit derde en laatste deel van deze studie gaat onze aandacht vnl. uit 
naar de wijze waarop in multinationale ondernemingen en sectoren de uitbouw 
. - . -
van het substantiële normenstelsel in verband met arbeid in ondergeschikt 
verband zich voltrekt, op het terrein van tewerkstelling en op het terrein 
van loon- en arbeidsvoorwaarden. 
Binnen deze verhandeling situeert dit deel zich in de verlengde van het vorige 
deel, met dien verstande dat hier de subs~antiële regelvorm~ng centraal staat, 
en het vorige deel vnl. de procedurale regelvorming binnen het Belgische 
systeem van arbeidsverhoudingen bestudeerde. Hier staat dus de studie cen-
traal van de inhoudelijke interactie tussen de partijen die tot doel heeft 
normen vast te stellen die het gebruik van arbeid in de ondernemingen en 
de sector reguleren. Deze interactie wordt bestudeerd ten aanzien van twee 
belangrijke aspecten waarop regelvorming in arbeidsverhoudingen normaal be-
trekking heeft : de tewerkstelling en de bepaling van het niveau van tewerk-
stelling in de onderneming, en de bepaling van loons- en arbeidsvoorwaarden. 
Ook in dit deel fungeren de specifieke karakteristieken van multinationale 
ondernemingen als uitgangspunt voor de vraagstelling. 
In het eerste deel werden de multinationale ondernemingen omschreven als 
gekarakteriseerd door vier elementen : de situering van het beslissingscentrum 
van het concern in het buitenland, het bestaan van een bepaalde graad van 
centrale controle en globale strategie die geldt voor het ganse concern, het 
realiseren van economische doelstellingen langs een pluraliteit van .vestigingen 
en tenslotte de concentratie binnen het concern van zeer aanzienlijke finan-
ciële en management "resources". 
Deze specifieke karakteristieken maken dus duidelijk dat de multinationale 
ondernemingen over een zeer aanzienlijke onderhandelingsmacht beschikken, die 
vragen doet oprijzen naar de mate waarin deze eventueel wordt aangewend om 
het labiele machtsevenwicht, dat wordt verondersteld te bestaan in nationale 
systemen van arbeidsverhoudingen tussen nationale vakorganisaties en nationale 
ondernemingen, te wijzigen. 
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De hypothese luidt dan meer bepaald dat multinationale ondernemingen langs 
hun supe~ieure onderhand~lingsmac~t· een _impact u~toefe~en op d~ nationale 
aktoren binnen het systeem van arbeidsverhoudingen, die gereflecteerd is 
. . . 
in de wijz~ van het tot stand k~men van nonn~nsystemen en de inhoud van 
normensystemen in multinationale ondernemingen/sectoren. 
Deze basishypothese kan in haar verschillende deelaspecten nog verder 
worden uitgewerkt. Wat betreft de wijze van tot stand komen van substantiële 
normensystemen in vragen zoals : Hoe verlopen onderhandelingen in multinationale 
ondernemingen/sectoren t.a.v. tewerkstelling en loon- en arbeidsvoorwaarden ? 
In welke mate beïnvloeden de centrale diensten de onderhandelingen in de 
centrale diensten ? In welke mate worden in de onderhandelingen elementen . 
aangewend die verband houden met de voornoemde karakteristieken van de onder-
nemingen, zoals de intransparantie van het concern, het gebrek aan beslis-
. . 
singsbevoegdheid van lokaal management, de mogelijkheid van produktietransfer 
naar landen met andere normensystemen op het vlak van het gebruik van arbeid? 
Wat betreft de inhoud van de normensystemen : In welke mate reflecteren de 
normensystemen inzake loon- en arbeidsvoorwaarden of tewerkstelling de onge-
lijke onderhandelingsmacht tussen nationale aktoren en multinationale onder-
nemingen ? In welke mate kunnen in multinationale ondernemingen normen-
systemen inzake stabili-cei t van tewerkstelling tot stand komen ? Hoe worden 
ze to_egepast ? Welke zijn de factoren die de inhoud van loon- en arbeids-
voorwaarden in multinationale ondernemingen/sectoren bepalen ? 
Het zijn deze vragen en hypothesen die de hiernavolgende beschrijving van 
het tot standkomen en de inhoud van collectief arbeidsrechterlijke normen-
systemen in de multinationale petroleumsector schragen. 
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In dit hoofdstuk. zullen we ons concentreren op de wijze waarop in multinatio-
nale ondernemingen en sectoren he~ substantiee~· normenste~sel inzake tewerk-
stelling tot stand kaint en zich inh~udelijk heef~ ontwikkeld. 
De centrale vraag in ~it hoo~dstuk betreft dus de wijze waarop : enerzijds 
multinationale ondernemingen, anderzijds nationale aktoren gemeenschappelijk 
. . . . . . . . 
normen ontwikkelen betreffende het niveau van tewerkstelling in de onderne-
mingen en betreffende àe tewerkstellingsstabiliteit. 
. . 
Het belang van deze vraag hoeft nauwelijks onderlijnd. Stipten we reeds 
eerder aan dat de problemen i.v.m. werkzekerheid pas vrij laat _op de voor-
grond zijn getredèn, dan behoren deze problemen desalniettemin aktueel tot 
de hoofdthema's.van arbeidsverhoudingen. In het licht van de omvang van 
de multinationale tewerkstelling in België, en in het licht van de toenemende 
. . 
bezorgdheid rond tewerkstellingsstabiliteit in multinationale ondernemingen, 
mede veroorzaakt door enkele sensationele gevallen van sluitfng van multina-
tionale filialen, krijgen deze vragen een bijzonder belang in de context van 
een studie over multinationale ondernemingen. 
Het uitgangspunt van de vraagstelling, dat trouwens later nog verder zal 
worden toegelicht, situeert zich in de vaststelling dat multinationale onder-
nemingen, vanuit de structurele aspecten die hen kenmerken, zoals transnatio-
naliteit, omvang, decentralisatie globale economische strategie, kunnen op-
treden als een bijzonder aktor in arbeidsverhoudingen. Inzake norm.creatie 
op het terrein van tewerkstelling en vastheid van betrekking wordt hierbij 
. . 
meerbepaald ui_tgegaan van:..Jie hypothese dat multinationale ondernemingen-
in de realiteit van arbeidsverhoudingen als machtsverhoudingen, vanuit hun 
specifieke kenmerken een superieure onderhandelingsmacht bezitten die de 
tot stand koming van de normstelsels inzake tewerkstelling zal beïnvloeden 
en in de inhoud en de toepa~sing ervan zal zijn gereflecteerd. 
Alvorens· nu verder de opbouw van dit hoofdstuk toe te lichten, lijkt het ons 
nuttig aan te duiden welke aspecten hier zullen worden behandeld. Zoals reeds 
blijkt uit de vorige opmerkingen beperkt. deze studie zich tot een beschouwen 
van de problemen rond het niveau van tewerkstelling in multinationale onder-
nemingen. 
Dit impliceert dat in dit onderzoek-Weinig aandacht zal worden besteed aan 
de kwalitatieve aspecten van tewerkstelling in multinationale ondernemingen, 
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noch aan de kwalitatieve hnpact van multinationale.ondernemingen op de rui-
mere arbeidsmarkt. Evenmin is het de bedoeling vanuit een ruimer perspectief 
aandacht te besteden aan de structurele directe en indirecte tewerkstellings-
effecten van multinationale ondernemingen. 
. - -
Een dergelijk onderzoek naar de globale direkte en indirekte, kwalitatieve 
en kwantitatieve impact van multinationale ondernem~ngen op het tewerkstel-
lingspeil in België vereist deels een meer econometrisch gerichte methodolo-
. . . . 
gie~ valt deels buiten de sectoriële grenzen van ons onderzoek en meer algemeen 
buiten de doelstellingen en de mogelijkheden van deze verhandeling. 
Onze bedoeling is vnl. een schets te geven van de substantiële regelvorming 
. . -
inzake tewerkstellingsstabiliteit in multinationale ondernemingen, hoofdzakelijk 
langs een studie van collectief overleg waarbij specifieke aandacht zal worden 
. . . . . 
besteed aan de mate waarin eventueel aspecten, verbonden aan het multinationale 
karakter van de ondernemingèn, dit collectief overleg over stabiliteit van 
t~werkstelling differentiëren of beïnvloeden. 
Daartoe zal dit hoofdstuk als volgt worden opgebouwd. In een eerste afdeling 
zullen vooreerst de algemene hypothesen in verband met de instabiliteit van 
tewerkstelling in multinationale ondernemingen, zoals vervat in de uitvoerige 
literatuur desbetreffend, worden hernomen en vervolgens sectorieel gedifferen-
tieerd naar de petroleumsector., toe, aan de hand van een onderzoek naar de 
feitelijke tewerkstellingsevolutie in de sector. De beschrijving van de 
feitelijke tewerkstellingssituatie vormt dan de aanzet tot een meer diepgaande 
studie van collectief overleg over tewerkstelling. 
Dit vereist dan vooreerst, in een tweede afdeling, een verduidelijking van 
het beslissingsproces inzake tewerkstelling langs managementzij de, waarbij 
. -
vnl. zal worden gepoogd bij te dragen tot de transparantie van dit beslissings-
proces .en het verduidelijken van de respectievelijke rol van lokaal en inter-
nationaal management in het beslissingsproces over tewerkstelling. 
In een derde afdeling zal dan specifiek worden onderzocht boe deze beslissingen 
- tot dusver als unilateraal beschouwd - vanuit nationale systemen van ar-
beidsverhoudingen kunnen worden beïnvloed en subject worden van gemeenschappe-
lijke normering. Dit gebeurt in de eerste plaats langs een analyse van de 
- - -
krachtlijnen van de strikt arbeidsrechterlijke beschermingsregels, gericht op 
. . 
het verwezenlijken van een bepaalde stabiliteit van tewerkstelling en een dui-
d~ng van de grenzen van dit wettelijk kader. 
Vervolgens wordt onderz~cht op welke wij_ze la~gs collectief overleg een aantal 
bescherinin~smaatregelé~, vervat in collectie~e arbeidsover7e~omstén, tot 
stand kwamen, die in een laatste paragraaf tenslotte op hun feitelijke impact 
. . . . . . . 
worden getoetst aan de hand van concrete ondernemingsonderhandelingen. 
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.. Afde~~ng_ 1 ; .Een"~pec;i#~r~iig.:°Y-ä~·"·~e-_.·ö~4~i:~o~~~yragë~"~ii"h~~,."l~c~t .van .de 
.. tit:er~~~~~hY,pöt~è~~~·-.·17~ "·d~·" fei ~ë~q~~-: ~~w~r~ste~lingsevölutie. 
§1~ ·ne·algémene"lit:ératuurhyp0~hèsert·irtzàkè"stabiliteit'vän·tewerkstelling·in 
. ·mul tinati0nale; ortdétrtètiJ.Îrtgen. 
d . . k- in de literatuur k 11 . . 1 • De bezorg heid in va bondskringen ten aanzien van tewer ste ing in mu tl.na-
tionale ondernemingen C1mvat verschillende aspecten en vertrekt vanuit een 
drievoudige vaststelling (1). 
In de eerste plaats wordt gesteld dat in multinationale ondernemingen de 
belangrijke economische en financiële beslissingen, zoals de oprichting, uit-
breiding, inkrimping, sluiting of afschrijving van productiefaciliteiten (2) 
. . 
centraal worden genomen in een meestal verafgelegen en niet exact te locali-
seren, intransparant beslissingscentrum. 
Daaraan moet in de tweede plaats worden gekoppeld dat deze beslissingen , die 
reeds als gecentraliseerd worden gekwalificieerd, worden genomen louter en 
alleen in functie van de globale economische en financiële strategie van het 
concern. Dat betekent dus ook dat als dusdanig bij dergelijke beslissingen 
niet de economis~he leefbaarheid en finaliteit, laat staan de sociale finali-
teit van de lokale onderneming'.al~ referentiepunt fungeert, maar daarentegen 
de algemene globale doelstellingen van de groep. Dit kan dus zelfs betekenen 
dat multinationale ondernemingen effectief van de mogelijkheid gebruik maken 
om investeringen te localiseren of te reoriënteren.naar landenw.aar ook op 
het terrein van de arbeid concurrentievoorwaarden gunstiger liggen, lage loon-
landen dus of landen waar vakorganisaties noch de rechten noch de vrijheden 
genieten tot uitoefening van hun contestatierol. Dit betekent dus ook dat door 
multinationale on~ernemingen ong_elijke arbeidsv~orwaarden of de afwezigheid van 
het recht tot verbetering ervan, worden betrokken bij het zoeken naar compe-
titieve voordelen. 
Beide voorgaande elementen - de intransparantie en de centralisatie van be-
slissingen, en het globaal economisch perspectief waarin ze werden genomen 
zijn reeds elementen die maken dat de belangrijke economische beslissingen in 
multi.nationale ondernemingen, waardoor ook tewerkstelling en arbeidsverhoudingen, 
in de lokale filialen worderigeaffecteerd, bijzonder moeilijk kunnen worden 
beïnvloed vanuit nationale systemen van arbeidsverhoudingen, door m.n. lokale 
vakorganisaties· of de nationale overheid. Dit volgt vnl. verder uit de enge-
lijke machtsverhoudingen die bestaan tussen, enerzijds 1I1Ul tinationale onder-
(1) Voor een meer uitgebreide behandeling, met verwijzingen, deel I, Hfdst. I, 
afd. 2. (2) De zogenaamde investmentstrike, zie o.a. Blanpain, R., Badger, o.c. 
466. 
nemingen, die beschikken over globale en unilaterale beslissingsbevoegdheid 
en alternatieve productiefaciliteiten, tegenover anderzijds de nationale 
vakbonden en nationale overheid. 
Nationale vakbonden zijn immers geconfronteerd met een gebrek aan informa.tie 
over de aard en de inhoud van de beslissingen, staan tegenover een intrans-
parant beslissingsproces waartoe ze geen toegang hebben, en beschikken ten-
slotte slechts over zeer beperkte onderhandelingsmacht - die slechts de 
lokale ondernemingen kan treffen - een zeer beperkt onderdeel van het glo-
bale concern (1). 
Ook de nationale overheid is beperkt in haar interventiemogelijkheid; eerstens 
is ze beperkt in haar macht om langs wetgevende verplichtingen (informatie-
plicht-vergoeding) het beslissingscentrum te treffen en moet ze er zich mee 
verzoenen dat eventuele wetgevende interventie slechts slaat op een lokale 
vestiging of filiaal, in de juridische fictie een onafhankelijk en beperkt 
aansprakelijkheid rechtspersoon - in de economische werkelijkheid gecontro-
leerd en geleid door een ongrijpbaar economisch beslissingscentrum. 
Ook in haar mogelijkheden om vanuit sociale of economisch-politieke overwe-
gingen een verzachting van de sociale repercussies van economische beslis-
singen na te streven, is ze beperkt. Als supranationaal concern beweegt en 
situeert de multinationale onderneming zich immers buiten het zogenaamde 
nationaal "social network" en is alsdusdanig ook weinig beïnvloedbaar voor 
overheidsdrukking of beïnvloeding vanuit andere passiegroepen. 
Aldus geschetst omvat de problematiek rond tewerkstelling, in zijn verschil-
lende aspecten, de kern van de problemen rond arbeidsverhoudingen en multi-
nationale ondernemingen. 
Het stelt de vraag naar de machtsverhouding tussen aktoren, die optreden 
vanuit verschillende belangen, perspectieven en contexten, precies op dit 
terrein van arbeidsverhoudingen (de tewerkstellingsproblematiek), dat het 
(1) Over de mogelijkheden en de noodzaak tot internationaal .. vakbondsoptreden 
ten--aanzien van MNO, .. zie Flanagan, R. en Weber, A.; ·à~c., Roberts, B.C., 
· Tradè :un.ions; · thè · éhàllèrtgè "beforè · them, Londen, Indus trial Education 
en Research Foundation, 1971; ICFTU; · Lé · déf i · dés · sàdètés ·nnil tinationàls, 
Brux, 1971; Blake, n .. , Corporate structure and international unionism, 
·o.c.;· Hershfield, D.; ·Muldrtátiortàl ·un.iort ·èhàllèrtgés the ·M.Nc, Conference 
Board, .N.Y., 1975-;--Jungnickel, R., and Matthiés, R.; Mtiltinátiortale 
·untètnèhmért ·und 'Gèwérkséhàften,. Hamburg, Weltarchiv; Northrup, R., and 
Rowan, R., Multinational collectieve bargaining activity in chemicals, 
· ·cJWB, 1974,. p.112-124 en verder voor een overzicht van hun publikaties 
m.b.t. international unionism, zie Northrup, R. and Rowan, R., in 
· · BJIR, July 1980, .p. 257; Ulman, .. L, .. Multinational unionism, incentries, 
'harriers and alternativés; Irtdustrial·Relatións, Feb. 1975, p.1-31. 
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meest indringend samenhangt met het economisch beleid van de onderneming 
en alsdusdanig tot ~e meest conflictuele aspecten van arbeidsverhoudingen 
behoort. 
§2. De literatuurhypóthéSért.gésitueerd·birtrtert·de·feitelijke·tewerkstellings-
evolutié ·en.·n.adér géspeeîfiéérd. 
De twee hypothesen van de literatuur, met name enerzijds de potentialiteit 
van multinationale ondernemingen om tewerkstelling binnen het concern op 
wereldwijde en gecentraliseerde basis te manipuleren en te localiseren in 
functie van een maximalisatie van economische objectieven en "benefits"; 
anderzijds de zeer beperkte impact van nationale aktoren in arbeidsverhoudinge: 
op dergelijke beslissingen, ten gevolge van ongelijke machtsverhoudingen tus-
sen supranationale concerns enerzijds, de nationale overheid en vakorganisa-
ties anderzijds, zullen dus uitgangspunt vormen van research. 
Een waarheidsgetrouwe situering van de tewerkstellingsproblematiek in multi-
nationale ondernemingen vereist echter eerst en vooral een cijfermatige 
schet.s en beperkte toetsing van hypothesen aan de feitelijke tewerkstellings-
evolutie in de petroleumsector zelf. 
Dergelijke benadering vormt niet alleen een objectieve basis van de studie 
van tewerkstellingsproblemen. Een bespreking van de evolutie van tewerk-
stelling zal ons ook toelaten, langs de feitelijke beschrijving van de 
elementen die de tewerkstellingsevolutie verklaren, de algemene onderzoeks-
vragen verder te specifiëren en methodologisch te beperken. 
Alvorens dus de problemen in verband met stabiliteit van tewerkstelling te 
bestuderen in de mate dat ze voorwerp vormen van collectief overleg tussen 
de aktoren, zullen we aan de hand van de hierna gepresenteerde gegevens over 
de tewerkstellingsevolutie de aard, omvang, en karakter van eventuele tewerk-
stellingsproblemen in de petroleumsector nader specif iëren. 
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Tewerkstel lingstàbel: petró leumsektor 
· · Ra.ffinage .. · · Andere· diens ten · · ·Sector-
(distrib.) 
. . . . . - . . . . . . . . 
Jààl:'. WL .. ·B ..... T ..... WL ... 'B .. : . -'T ..... WL .. ·B .. .. 'T 
48 2991 2086 5077 
49 2925 2170 5095 
50 3175 2271 5446 
51 4065 2684 6749 
52 4454 2937 7391 
53 4816 3339 8155 
54 5133 3461 8594 
55 5147 3622 8769 
56 5257 3837 9094 
57 5383 4034 941] 
58 5499 4180 9679 
59 5400 4418 9818 
60 5178 4562 9740 
61 1566 817 2383 3575 3881 7456 5141 4698 9839 
62 1564 832 2396 3526 3886 7412 5090 4718 9808 
63 1526 823 2394 3616 3983 7599 5142 4806 9948 
64 1420 775 2195 3776 4164 7940 5196 4939 10135 
65 1383 789 2172 3641 4265 7906 5024 5054 10078 
66 1404 818 2222 3505 4509 8014 4909 5327 10236 
67 1388 861 2249 3577 4649 8226 4965 5510 10475 
- - - .. --
-- - - -
68 1630 l 0"16 2646 3496 4862 8358 5126 5878 11004 
69 1608 975 2583 3556 4995 8561 5164 -5-9-70 11·13·4 
70 1627 985 2612 3643 5229 8872 5270 6214 11484 
71 1759 1144 2903 3608 5361 8969' 5367 6505 11872 
72 1765 1175 2940 3535 5176 8711 5300 6351 11651 
73 1750 1192 2942 3417 4905 8322 5167 6097 11264 
74 1701 1222 2924 3375 4718 8093 5077 5940 11017 
75 1658 1232 2890 3217 4599 7816 4875 5831 10706 
76 1619 1228 2847 3218 4337 7555 4837 5565 10402 
77 1660 1237 2897 3011 4252 7263 4671 5489 10160 
78 1453 l 118 2571 2830 4105 6935 4283 5223 9506 
juni 79 1488 1137 2625 2727 4133 6860 4215 5270 9485 
·verklaring : WL : werklieden 
B : bedienden 
T : totaal 
bron : Petroleumstatistieken BPF 
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Samengevat stellen we dus volgende tewerkstelli.ngsevolutie vast in de sector 
· ·tabel : · téwerkstéllirtgsevolutie :petroleumseétór: in· absoltité · ert ·relatieve· èijfers 
. -
........ ·"· "·.î~~affiriage ..... -.: .: . ::~i~~r~~u~~e .. : :" . :.: :.: ... Sector .. 
. . ·wL .. · .. B ..... T ..... ·wL ... 'B ... : :T.:: . . 'WL .... B .... T. 
71/78 -306 ~26 -332 -778 -1256 -2034 -1084 -1282 -2366 
.. 71/78 .~17%. -.·~2% ... ·~11%. " .... -:-2l% .... -723%" ."-723%. " .. "':'20%" .-:"19%". ."':'19%" 
. . 
Voor de volledigheid is een aanvulling van deze cijfers vereist met een 
aantal basisgegevens ten aanzien van de economische activiteiten van de 
sector, m.n. 
·Evolutie jaàrlijkse·èapàèîteit·va.n·de'petroleumraffirtaderij 
71/78 Stijging van 35.885 DT naar 55.954 DT of procentuele stijging met 34 % 
· ·Evolutie·va.n·de in·bewérkin.g·gesteldé'höeveélheid·aa.rdolie 
71/78 Stijging van 30.243 DT naar 33600 DT of procentuele stijging met 11 % 
· ·Evolutie ·birtrtertlands ·verbruik: in 'DT 
71/78 Stijging van 22.909 DT naar 23.182 DT of procentuele stijging met 1%. 
·Totale· som.,·va.n. · irtvesterirtgért. · irt · raffirtagesecto'r 
71/78 Tussen 71-76 een totaal geinvesteerde som van 45,8 miljard BF. 
De hierboven voorgestelde t~werkstellingscijfers duiden ons iniiens in de 
richti.ng van enkele belangrijke conclusies die op grond van deze feitelijke 
gegevens kunnen worden getrokken. 
. - . . 
Algemeen illustreren ze in de eerste plaats nogmaals het kapitaalsinten-
sieve karakter van de sector, en meer bepaald de lage tewe~kstellings-
bijdrage van de sector als dusdanig, die ondanks zijn economische belang-
rijkheid slechts een tewerkstellingsniveau van rond de 10.000 werknemers 
haalt. 
Meer in het bijzonder wat de evolutie van tewerkstelling betreft kunnen 
echter een aantal belangrijke tendenzen worden onderscheiden : bleef de 
tewerkstelling tot 1971 + constant (na de initiële sterke uitbreiding)., 
dan stellen we tussen 1971 en 1978 een belangrijke daling vast van de te-
werkstelling, in het licht van het ~lgemeen laag tewerkstellingsniveau 
minder belangrijk in absolute termen (2366 WN) maar bijzonder belangrijk in 
relatieve termen. m.n. een reductie Van d~ tot~1~ ~oYo~k~~o11;no mor 1/~ 
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Een meer specifieke analyse toont aan dat. deze tewerkstellingsdaling zich in 
de eerste plaats heeft voorgedaan in de distributiesector : meer dan 2000· 
arbeidsplaatsen gingen verloren _in e~n tij_dspanne _van 7 _jaàr, in pr~cent~ele 
termen bijna een reductie van de tewerkstelling 1.llet 1/4. In mindere mate werd 
de reeds zeer dun bezette raffinagesecto~ getroffèn, vnl. dan bij de arbeiders 
waar 309 arbeidsplaatsen werden verlorén, echter gecompenseerd door de feite-
. - . -
lijke stabiliteit -van tewerkstelli_ng bij de bediendèn~ zodat in globo de te-
werkstelling in de raffinagesector slechts een daling kende met 10%. 
. . . . 
Noteren we eveneens dat in de globale sector bedienden en arbeiders vrijwel 
. . 
gelijkmatig worden getroffen door de tewer~stellingsdali~g, m.i. respectieve-
lijk een daling met I 282 bedienden of 19% en 108'4 werklieden of 20% 
Het is duidelijk dat in een studie als deze de tot dusver gedane vaststellingen 
inzake tewerkstellingsdaling verder moeten worden uitgewerkt. Meerbepaald zou 
. . 
deze vaststelling van tewerkstellingsdaling moeten.worden gerelateerd met het 
multinationaal karakter van de petroleumsector en zou uit een verdere analyse 
. . . 
van tewerkstellingsdaling en de oorzaken van het eventuele oorzakelijk ver-
band tussen het multinationaal karakter van de sector en de tewerkstellings-
daling moeten worden aangeduid of afgewezen. 
Hierbij stellen zich echter belangrijke problemén, zowel op. het vlak van 
adequate informatie als.adequate interpretatie, die, ons inziens, dergelijke 
ambitieuze opdracht, althans in deze verhandeling, verhinderen en niet toe-
laten conclusies te vellen ten aanzien van de mate waarin de lokaal vastge-
stelde tewerkstellingsdaling zijn oorzaak vindt in het multinationaal karakter 
van de sector, dan wel in specifiek nationale en economische bewegingen. 
2 • ~~-E!2~~~~!!-Y~!~2!!2~!L~!!L.!::~!LS!i!~~!Si.S~LS2!::S!!mLY!!!_2~-S~~~!~!S~!!!!1.S!­
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De vereiste toetsing situeert zich op een verschillend analyse niveau en vereist 
zowel een verschillende methodologie als verschillende en meer uitgebreide 
gegevens. 
Een volledig testen van het oorzakelijk verband tussen tewerkstellingsdaling 
in lokale multinationale filialen en de multinationale eigendomsstructuur 
vereist immers meer dan een inzicht in de lokale tewerkstellingsevolutie. 
. . . 
Ze vereist een onderscheid en een inzicht. in de mate waarin tewerkstellings-
daling in multinationale fifüaleneen gevolg is van aan de onderneming externe 
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nationale of internationale bewegingen, of een gevolg van een interne -
ondernemings geïnitieerde strategie - op multinationaal vlak gericht op een 
maximalisatie v~n ~bjecti~ven en desgevallend negatief voor tewerstellings-
stabiliteit. Verder is o.a. ·ook een nadere specifiëring vereist van, deze in-
terne, ondernemingsgeinitieerde strategie : een specificatie van de multina-
tionale objectieven en van de prioriteiten die, bij het.wegen van economische 
. . . . 
- sociale - politieke parameters - uiteindelijk werden vastgelegd ter reali-
. . . 
satie van deze objectieven. Volledigheidshalve is tenslotte nog vereist dat 
. ~ . . 
in casu de multinationale aspecten, die de onderneming onderscheiden in haar 
economisch optreden van andere economische micro•e·enheden, worden benadrukt. 
Tenslotte zouden al deze gegevens moeten worden. verbonden met de vastgestelde 
tewerkstellingsgevolgen. 
Uit dergelijke taakomschrijving wordt het omvangrijk en gedifferentieerd ka-
rakter van dergelijke studie duidelijker. 
De áldus geschetste onderzoeksnood'wendigh~qen van een studie naar het eventueel 
oorzakelijk verband tussen tewerkstellingsdaling en multinationale ondernemingen 
zijn eveneens exemplatief ten aanzien van het voorbarig karakter van het deduc-
tief en automatisch verbinden van lokale tewerkstellingsdaling met het multi-
nationaal karakter van de ondernemingen, zoals in de vakbondsliteratuur vaak 
gebeurt, daar dergelijke deductie een abstractie maakt van ook aan mul tinationalE 
ondernemingen door de externe omgeving opgelegde marktvoorwaarden •• enz ••• 
Eveneens zijn de aldus geschetste onderzoeksnoodwendigheden duidelijk ten aan-
zien van de omvang van de informatie die is vereist, m.n. niet alleen een inzich1 
in de ondernemingsexterne omgeving, en een overzicht van de lokale tewerkstel-
lingsevolutie, maar vnl. eveneens informatie over de ondernemingsgeinitieerde 
strategie. Dit maakt m.a.w. een inzicht noodzakelijk in de globale financiële 
en economische strategie, in de wij ze waarop activa worden aangewend op mundiaal 
vlak en tenslotte een inzicht in de factoren die de verschuivingen in de aan-
wending van activa (investeringen en desinvesteringen m.a.w.) verklaren en er 
aldus oorzakelijk aan de basis liggen van tewerkstellingsverschuivingen. 
Tenslotte zijn de aldus geschetste onderzoeksnoodwendigheden voldoende sug-
gestief ten aanzien van de noodzaak tot het gebruik van een verschillende 
methodologie, die zich eerder op het economische en econometrische vlak situeert 
dan wel op het terrein van arbeidsverhoudingen en arbeidsrecht. 
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Impliciet uit deze bemerkingen volgt de eerder beperkte en bescheiden wijze 
waarop in deze studie een aantal verklaringselementen voor de vastgestelde 
. . . . . . 
tewerkstellingsdaling in de sector zullen worden. geponeerd. Mits dit voor-
behoud willen we· in het aanbrengen van een verklaringselementen er vnl. op 
. . 
wijzen dat de tewerkstellingsdaling in de petroleumsector in België hoofd-
. . . . . . . . 
zakelijk verbonden blijkt met specifiek sectoriële aspecten en nationale eco-
. . . 
nomische bewegingen, eerder dan oorzakelijk te zijn verbonden met de multina-
tionale eigendomsstructuur van de ondernemingen in de sector, zoals in de al-
. . 
gemene literatuur van vakbondszijde soms vrij eenzijdig wordt gesuggereerd. 
Deze interpretatie is deels gebaseerd op de vrij paradoxale vaststelling die 
voortvloeit uit een vergelijkingen tussen de dalende tewerkstellingscijfers 
. . 
enerzijds en anderzijds de sterk stijgende economische activiteiten gedurende 
de beschouwde periode. 
Wat de raffinagesector betreft, ~oopt een tewerkstellingsdaling van 10% parallel 
met een capaciteitsstijging van 34%, een productiestijging van 11% en een glo-
. . . 
bale investering ten bedrage van 45 miljard BF gedurende beschouwde periode. 
Wat de distributie betreft zien we een constant en licht stijgend binnenlands 
verbruik·maar anderzijds een tewerkstellingsdaling met 20%. 
Twee conclusies dringen zich dus ons inziens op. 
Een eerste conclusie: wijst er op dat van een algemene desinvesteringstendens 
in hoofde van de multinationale ondernemingen werkzaam in de petroleumsector 
geen sprake was en vooralsnog geen sprake is, zoals blijkt uit de geciteerde 
constante stijgingspercentages van capaciteit, investeringen en produktie.(l) 
Deze vaststelling is vnl. belangrijk in de raffinagesector. Als productie-
sector is deze sector het sterkst internationaal geïntegreerd in de respectie-
velijke multinationale raffinageketens, het minst gebonden aan de Belgische 
marktevolutie of zijn Belgisch lokalisatie (2) en als dusdanig het meest in 
aanmerkend komend voor hypothetische produkctietransfers in functie van een 
maximalisatie van economische benefits (3). Deze vaststelling kan, bij gebrek 
---------~--------. . . (2) De Belgische raffinaderijen zijn vnl. exportraffinaderijen; ook de .techno-
logische en kapitaalsintensieve.elementen die de petroleumindustrie ken-
merken zijn niet van dusdanig belang dat ze 'permanente productieverplaatsin 
onmogelijk maken. 
(3) Zonder nu reeds in detail de .sluiting van RBP te willen connnentariëren, moe 
worden vastgesteld dat ook deze· sluiting deze· vaststelling niet .tegenspreek 
De sluiting van RBP was binnen het concern inderdaad niet het gevolg van 
een productietransfer stricto sensu van de raffinage capaciteit van.de Bel-
gische· .onderneming naar het buitenland (het .zijn dat soort productie-
transfers die normaal in de literatuur worden bedoeld en aangehaald), maar 
(1) Gegevens tot midden '81. 
-'--
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aan exacte cijfergegevens, minder worden gestaafd voor de distributiesector, 
maar is trouwens ook minder belangrijk voor deze subsector. 
Als marketingsector is de distributiesector in zijn globaliteit immers in-
herent verbonden aan de Belgische marktevolutie~ zodat zelfs eventuele des-
investeringen door indivi~uele_co~ce~rts, in _de 1Ilat~ dat ze geen gevolg zijn 
van marktinkrimping van de globale Belgische· markt, geen impact hebben op 
. . . 
de globale tewerkstelling in de Belgische petroleum distributiesector. 
Hierop aansluitend volgt een tweede conclusie waarin er vnl. moet worden op 
gewe~en da~ tewerkstellingsdaling i~ de pet~oleumse~tor in de eerste plaats 
te verklaren is, niet vanuit desinvesteringen uit België, maar vanuit de tech-
nologische evolutie en de sterke tendens naar automatisering die zich heeft 
voorgedaan in de sector. 
In de raffinagesector is deze automatisatie bijzonder sterk voelbaar en kan 
trouwens alleen door automatisatie de paradox tussen stijgende economische 
activiteit en dalende tewerkstelling worden verklaard. Dit wordt met name 
geïllustreerd aan de hand van de stijgingspercentages van de per werknemer 
geïnstalleerde raffinagecapaciteit in de beschouwde periode met 51%, van 14 
duizend ton per jaar per werknemer naar 21 DT per jaar en het stijgingspercen--
tage van de per werknemer geproduceerde aardolie, met 31%, van 10 DT naar bijna 
14 DT per jaar. 
In de distributiesector anderzijds, de meer arbeidsintensieve sector, kan een-
zelfde automatisatie worden vastgesteld, in casu in de administratieve sub-
sector, langs computerisering en uniformisering van administratieve formali-
teiten, en in de vervoersubsector langs sterke toename van tonnages bij vracht-
en scheepsvervoer. 
Het is duidelijk dat automatisatie, hier als onafhankelijke variabele gehantè.èr.1 
niet exclusief verantwoordelijk is voor de tewerkstellingsdaling in de sector. 
Unilaterale managementsbeslissingen tot het doorvoeren van besparingen op de 
tewerkstelling vormen, los van de tendens tot automatisatie, eveneens een van 
de oorzaken van tewerkstellingsdaling. De basis van deze beslissingen moet 
ongetwijfeld worden gezocht in de internationale evolutie van de petroleunnnarkt 
• / •• het resultaat van een herstructurering binnen het globale concern, van de 
sectoriële aanwending van zijn.activa; m.a.w. het resultaat van.een des-
investering van middelen· uit de conjunctureel· ongunstige.petroleumsector, 
niet .gericht op vernieuwde investering horizontaal, binnen dezelfde pe-
troleumsector, .maar gericht naar investering in volledig nieuwe .sectoren -
als dusdanig een aspect van een financiële--economische strategie op de-
zelfde wiJze aangewend door uni-nationale ondernemingen of holdings, en 
niet wezenlijk verbonden aan het multinationale aspect van het olieconcern. 
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meer bepaald de wens om de dalende winstvoeten in.de productie- en exploratie-
sector te compenseren door stijgend rendement in.de·raffinage en marketing-
. . 
activiteitén, o._a. _langs_ het· ~oorvoeren ~an bespari_ngen _o~ va~iabele koste~ 
in deze acti vi tei tén, met inb~gr~p van besparingen op . tewerkgesteld personeel. 
Deze worden doorgevoerd, of werden in het licht van de weerstanden vanuit natio-
. . . . . . . 
nale systemen van arbeidsverhoudingén; gepoogd door te voerèn, op uiteenlopende 
wijzen : bevordering van de flexibiliteit van werknemers langs training tot 
. . . . .. 
polyvalentie,· met het oog op de reductie van strikt. gespecialiseerde, slechts be· 
perkt in te zetten,. "craftsmen"; het uitgeven van werk aan derden, m.a.w. het 
. . 
in onderaanneming uitbesteden van werk aan constructie- of vervoerondernemingen, 
. . . . . 
die als dusdanig niet de loon- en arbeidsvoorwaarden uit de petroleumsector 
. . 
hoeven toe te passen; het afschaffén, beperken of inkrimpen van bestaande 
dienstén, o.a. de doorgevoerde vermindering van petroleumverkooppunten, de 
. . . 
afschaffing van promotie-, en reclamedepart_ementén, enz. 
Kunnen dus hier internationale oorzaken worden aangeduid, die aan de basis 
liggen van tewerkstellingsdaling in de Belgische petroleumsector, dan blijft 
ook ten aanzien van deze aspecten van tewerkstellingsdaling opvallend hoe 
weinig rechtstreeks ze passen in de literatuurhyp·othesen. Ongenuanceerd zou 
. . 
de doorgevoerde tewerkstellingsdaling kunnen worden omschreven als defensief, 
in de mate dat ze eerder was gericht op een vrijwaring van economische leef-
baarheid van lokale filialen en niet steeds op een aggressieve maximalisatie 
van economische objectieven van de concerns langs een transfer van tewerkstel-
ling. De doorgevoerde tewerkstelli~gsdaling zou kunnen worden omschreven als 
passiéf, in de mate dat de discretie van multinationaal management tegenover 
de conjuncturele evolutie bijzonder beperkt was, en in die zin quasi identiek 
aan de wijze waarop management van uni-nationale ondernemingen conjunctuur-
evoluties en de economische wetten ondergaat en opvangt. 
4. Besluit 
-------
In deze afdeling hebben we gepoogd de problematiek rond tewerkstelling. in 
. . . . 
multinationale ondernemingen enigszins meer uitvoerig te leiden. Dit gebeurde 
aan de hand van een meer uitgbreide schets van de literatuurhypothesen inzake 
. . . . . . 
tewerkstellingsstabiliteit in multinationale ondernemingen. Daaruit bleek 
dat zich twee hoofdv~agen in deze problematiek manifesteren : de feitelijke 
. . 
v~aag ~aar de p~tentialiteit ene~onomisch~· strategie van multinationale onder-
nemingen om tewerkstelling op wereldwijde basis te manipuleren en te lokaliseren 
. . 
i.f .v. een maximalisatie van winstobjectieven ; anderzijds de specifieke vraag 
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vanuit arbeidsverhoudi_ngen naar de impact van nationale aktoren op dit aspect 
van het economisch beleid van multinationale ondernemingen. 
De meer uit~oeri~e inleidi_ng van de tewerkstellingsproblemen rond multinatio-
nale on~ernem~ngenvereiste ve~der een schet~van de feitelij~e _tewerkstellings-
evolutie in België. Naar aanleiding van deze schets, die vnl. een aanzienlijke 
tewerkstellingsdaling (relatief althans) in de Belgische petroleumsector reve-
. . . . . 
leerde, werden de problemen geschetst op methodologisch vlak die verbonden zijn 
. . 
aan de toetsing van de hypothesen vanuit economisch perspectief en de noodzaak 
. . . . 
aan verdere informatie. Zeer beperkt werden anderzijds ook een aantal obser-
vaties geformuleerd bij de vastgestelde tewerkstellingsdaling. 
In deze beperkte cijfermatige studie hebben we tot dusver gepoogd een aantal 
oorzaken van de tewerkstellingsproblemen te duiden en enigszins bij te dragen 
tot een nuancering van het hypothetisch ongenuanceerd geponeerd oorzakelijk 
verband tussen multinationale ondernemingen en tewerkstellingsproblemen. Het 
weze benadrukt dat de doorgevoerde nuancering waarvan de bepe.rkingen herhaal-
delijk werden geschetst vnl. tot doel hadden in te gaan tegen een te dualis-
tische en gedifferentieerde benadering van tewerkstellingsproblemen in nationale 
tegenover multinationale ondernemingen en vnl. wilde aantonen hoe ook in de 
multinationale sector automatisatie en marktevolutie belangrijke externe de-
terminanten zijn voor tewerkstellingsdaling. Geenszins echter is het de be-
doeling met deze summiere studie, en haar gebreken in termen van informatie 
en methodologie, een volledigheid van antwoord op te eisen ten aanzien van de 
geformuleerde hypothesen. 
Wel bieden de hierboven gemaakte opmerkingen ons de mogelijkheid tot duidelijker 
profilering van de onderzoeksvragen die wij specifiek willen behandelen. 
Hierbij staat dus niet de analyse van de tewerkstellingsproblematiek in multi-
nationale ondernemin$en vanuit een economisch perspectief centraal. Eerder is 
het de bedoeling, vanuit een perspectief van arbeidsverhoudingen, te onderzoeken, 
in welke mate de problemen rond tewerkstelling stabiliteit, die een gevolg zijn 
van economische bewegingen, worden voorzien of opgevangen binnen het normen-
stelsel dat tussen de aktoren in arbeidsverhoudingen wordt ontwikkeld. Hierbij 
. . 
wordt dus onderzocht in welke mate, multinationale ondernemingen als aktor in 
arbeidsverhoudingen, ~anuit _hun sp~cif~~ke kenmerk~n, specifieke belangen en 
contexten,_ deze lokale normenstelsels beïnvloeden bij de tot s tandkoming en 
de inhoud. 
In referentie dus tot de algemeen geschetste problematiek in de literatuur 
betekent dit een vernauwing - in die zin dat primo, wordt erkend dat onze metho-
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dologie onvoldoende is tot economische en cijfetmat_ige toetsin_g van de vol-
ledige hypothese inzake· instabiliteit van tewerkstelli_ng; dat secundo, het 
eerste deelaspect van de volledige hypothese, m.~. _de potentialiteit van 
miltinationale ondernemingen tot relocatie van tewerkstelling als uitgangs-
. . .. 
punt wordt genomen en dat dus, tertio, wij - vanuit het aanvaarden van deze 
potentialiteit - ons vnl. concentreren op de vraag naar de impact van natie-
. . . . . . 
nale aktoren op multinationale tewerkstellingsbeslissingen. 
. . . . . . . 
Dergelijke studie vereist echter in de eerste plaats een inzicht in het 
multinationaal beslissingsproces, waarbij vnl. moet worden gepoogd het be-
slissingsproces in multinationale ondernemingen inzake tewerkstelling trans-
. . 
parant te maken, teneinde precies te schetsen hoe tewerkstellingsbeslissingen, 
! 
vooralsnog unilateraal beschouwd van werkgeverszijde, worden genomen in het 
kade~ van multinati~nale groepen. 
Dit vormt het voorwerp van studie in de volgende afdeling • 
. . Afdeling"2 _.:.Het .bes~i~singeproces .langs .ma~agem.~ntsz~jde~ .. Gecentraliseerde 
.. impact "op. tewerkstell~rig 
In deze afdeling is het onze bedoeling kort uiteen te zetten hoe, waar, op 
welke wijze en met tussenkomst van welke factoren in de multinationale pe-
troleumondernemingen het beslissingsproces verloopt inzake de tewerkstelling. 
Hierbij staan de volgende vragen centraal. 
In welke mate worden beslissingen ten aanzien van het niveau van tewerkstel-
ling in de Belgische petroleumindustrie beïnvloed of rechtstreeks genomen 
in multinationale hoofdkwartieren. Op welke wijze worden beslissingen inzake 
de uitbreiding of daling van _tewerkstelling genomen ? In welke mate vormt 
daarbij de situatie inzake arbeidsverhoudingen (het loonniveau - het niveau 
van industrieel conflict, enz.) een bepalende factor? Welke is de autonomie 
van het lokale management bij de bepaling van het niveau van tewerkstelling? 
Het belang van deze vragen is vrij duidelijk in het kader van deze studie. 
Concentreren we ons weliswaar vnl. op de wij ze waarop normenstelsels inzake 
tewerkstelling tussen multinationale ondernemingen - vakorganisaties tot stand 
komen, dan is het zowel in het ~icht _van de al~emene literatuurverbintenissen 
als in het licht van onze problematiek specifiek noodzakelijk een inzicht te 
verwerven in de wijze waarop het beslissingsproces inzake tewerkstelling in 
multinationale filialen zich voltrekt en zich eventueel meerbepaald buiten 
het Belgische· filiaal situeert. 
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Een dergelijk inzicht is specifiek gewenst om de bijzondere problemen die 
n.a.v. de normering en het collectief overleg over.tewerkstelling in multi-
nationale filialen kunnen oprijzen, te begrijpen. 
1. ~!:-~!:S!~!!~!!!S-~!!!_h~L2!!~~!!!!:!~!. ....... !!~!-!!!.!:~!!!~E~nd~!!!_~!!!~.!:~!-~!!!_!!~-~~: 
!!is!!!!S!!!!~S~~!~!!_!a~~~-!~~~!~!!~!!!aa· 
Het zoeken van een adequaa~ antwoord o~ de _vooropgestelde vragen confronteert 
de onderzoeker met vrij veel moeilijkheden. 
In tegenstelling tot de beslissingen die rechtstreeks tot de sfeer van ar-
beidsverhoudingen behoren (zoals bv. de vraag naar het lidmaatschap van een 
werkgeversfederatie), en alsdusdanig louter binnen de functionele bevoegdheid 
van de personeelsdienst vallen, vertonen beslissingen inzake tewerkstelling 
een veel grotere mate van interdependentie met andere functionele beslissingen. 
Anders gesteld,·beslissingen inzake het niveau van tewerkstelling zijn in be-
langrijke mate slechts een afgeleide functie van beslissingen ten aanzien van 
het niveau van productie van een bepaalde productie-eenheid en als dusdanig 
rechtstreeks gerelateerd met het ganse economische beleid van een onderneming. 
Bewegingen in het niveau van tewerkstelling m.a.w., als functie van bewegingen 
in het niveau van productie van een bepaald filiaal, zijn dus op hun beurt 
bepaald door de globale economische strategie van het totale concern, daarbij 
inbegrepen haar globale marketingsstrategie, financiële strategie, technolo-
gische strategie, haar productieplanning en wordt verder bepaald door aan de 
onderneming externe bewegingen op de markt. 
Daaruit volgt dus dat een adekwate studie van het beslissingsproces in multi-
nationale ondernemingen inzake tewerkstelling, zich niet kan beperken tot een 
formeel onderzoeken van centralisatie van beslissingen binnen de eng omschreven 
directie personeelsbeleid en arbeidsverhoudingen (een verticale studie naar 
. . 
centralisatie m. a.w.). Deze .methode ka~ eventueel warde~ aangewend bij een 
onderzoek naar de mate van centralisatie ten aanzien van andere, te omschrijven 
als"functie-exclusieve" beslissingen inzake arbeidsverhoudingen, maar lijkt on-
. . . 
volledig voor een studie van de beslissingsprocedures inzake tewerkstelling. 
. . . . 
Een meer aangepast methode bij een onderzoek· naa~ gecentraliseerde impact op 
- . . . . . . 
tewerkste~lingsbesliss~ngen moet dus ook de invloed· vanuit functies extern aan 
d~ personeelsfu~ctie in reke~ing brengen. Langs dez~ functies worden de para-
meters inzake.het economische beleid van het filiaal, dus ook van tewerkstelling 
in het- filiaal vastge~egd (m.a.w.· ook een horizontale studie van centralisatie 
is vereist). 
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Juist deze ·opgave echter stelt de onderzoeker voor problemen. In de eerste 
plaats is er het eventuele theoretische probleem van de legitimiteit - in 
een studie van arbeidsverhoudingen - van een onderzoek naar de wijze waarop 
het economisch beslissingsproces in multinationale ondernemingen verloopt en 
. . . . . 
naar de wijze waarop productieallocatie tussen verschillende filialen en in-
. . 
vesterings- en desinvesteringsbeslissingen verlopen. 
- . . 
Deze problematiek wordt als dusdanig van patronale zijde beschouwd als vallend 
buiten de problematiek van arbeidsverhoudingen. 
. . 
"Management decisions about new or redeployed .. production facili ties are not 
as such industrial .relations questions. The effects or .impact of those.de-
cisions on employees, however, are.a concern of management industrial relations 
executives, and in most firms these effects are an ·appropriate subject for con-
sul tation and bargaining'! ( 1) en "in defining industrial relations, Copp aknow-
ledges · a sharp difference in view between management arid unions as to the scope 
of this definition. He accepts that the consequence of decisions of investment 
and the development of production facilities are bound to be subject of con-
sultation and negotiation, hut .he insist that the decisions themselves are out-
side the scope of industrial relations matters, and thus inappropriate for 
consultation or bargaining " (2). Vanuit deze stelling .wordt dus 
onrechtstreeks de legitimiteit van een studie over dergelijke aspecten wordt 
betwist. 
Ons inziens ten onrechte omwille van verschillende redenen. 
Kan dergelijk standpunt, het subj eet van arbeidsverhoudingen beperkend tot 
loens- en arbeidsvoorwaarden en de behandeling van de sociale repercussies van 
economische beslissingen als ideologisch standpunt en onderhandelingsargument 
bruikbaar zijn, dan is de stelling als dusdanig onvoldoende gefundeerd om de 
studie van economische beslissingsprocessen in deze verhandeling te beperken. 
Meer innners dan bij andere studieobjecten is het inzake arbeidsverhoudingen ons 
inziens vrij moeilijk of niet concipieerbaar het subject ervan strikt af te 
lijnen. De omvang van het studieobject wordt bepaald door zich wijzigende 
waarden en activiteiten van de aktoren. De tendens naar verruiming van vak-
bondsoptreden, van loon- en arbeidsvoorwaarden naar pogingen tot impact op 
het economisch beslissingsproces, dat als "primaire" aangelegenheid (3) es-
sentieel de overige aspecten van arbeidsverhoudingen, zoals stabiliteit van 
tewerkstelling en inkomen bepalen, is een onloochenbaar fenomeen; eveneens trou-
wens als in concreto hier de bezorgdheid van vakbondszijde rond de intrans-
parantie van beslissingsprocessen inzake productieallocatie en investeringen. 
Beide gegevens vormen voor ons reeds een voldoende fundering om kort enige aan-
( 1) Copp, R., The locus of industrial .. relations .. dedsionmaking in .. multinationals 
in .. Banks.,. .. R" ... & .. Stiebér:, .. J ~;Mul tinatfonàls ~ · urtiörts "and: labour ·relations in 
· · irtdtisttîàlized: cóurttries, New· York,· State· School of Indus trial and Labor 
Relations, Cornell University, 19.77., p.44. 
(2) Roberts, B., Connnent on Copp' s paper in Banks, R., & Stieber, J.; · ibidém, 
p.49. 
(3) Vanachter, o., Vrijheid van ondernemen;·~, p.454 e.v. 
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dacht te wijden aan de wijze waarop deze economische beslissingsprocessen in 
multinationale ondernemingen verlopen. 
Meer op het methodologische vlak stellen zich bij een studie over centralisatie 
en decentralisatie problemen inzake de meting van centralisatie en decentrali-
satie. 
Brooke, die tot op heden de meest significante bijdragen heeft geleverd inzake 
de studie van centralisatie/decentralisatie in multinationale ondernemingen, 
beschrijft drie mogelijke -methodologische benaderingen van de problematiek, 
waaraan telkens een aantal inconvenientén, of in termen van betrouwbaarheid, 
of in termen van gebrek van toegang tot bronnen, zijn verbonden. ( 1) 
Met name eerstens de meting van centralisatie - decentralisatie langs de per-
ceptie van lokale managers, waaraan verbonden problemen eigen aan alle per-
ceptieinterviews, meer in het bijzonder in casu de anticipeerbare afwijkingen 
tengevolge van een niet adequate evaluatie van de eigen autoriteits- en be-
voegdheidssfeer tegenover superieure en inferieure echelons. 
Secundo, de meting van centralisatie - decentralisatie langs een kwantitatieve 
en kwalitatieve studie van de schriftelijke en mondelinge communicatie tussen 
hoofdkwartieren en filialen, waaraan verbonden problemen van toegang tot 
bronnen en informatie. 
Tertio, een subjectstudie, gericht op de lokalisatie van een aantal geselec-
teerde beslissingen, waarbij zich problemen stellen inzake het onderscheid tus-
sen de lokalisatie van de formele beslissingscentra, en de erkenning van de im-
pact van de informele voorbeslissingsstadia, en waarbij sterk rekening moet 
worden gehouden met de bijdragen (2) van de organisationele theorieën inzake 
beslissingsvorming in complexe organisaties. 
Meer in concreto voor onze studie stelden zich problemen op drie terreinen. 
In de eerste plaats een gebrek aan toegang tot informatiekanalen, waardoor 
noch een volledig adequate studie van centralisatie/decentralisatie, noch een 
volledig adequate beschrijving van de verschillende öeslissingsniveau's en be-
slissingsprocessen kon warde~ gemaakt. Dit gebrek aan toegang tot informatie-
kanalen vloei·t voort uit twee elementen, enerzijds de slechts beperkte bereid-
heid ~an ondernemi_ngen. een vol~edig inzicht. te w~llen verschaffen in _het verloop 
---------~-~-----.- . 
-(1 )° Brooke·~ -~~M;·,·. The· multinational corporation. in Europe; ·. ó ~ c.,. p. 1 o.3·: -·- ":.> 
(2) Zie o.a. Abell, p. Organizations .. as .. bargaining and influences systems, 
Londen, 1975; Etziorti, A.; ·Modern: Orgáriizátiorts, · Englewood Cliffs, Prentice 
Hall, 1964; Eilon, J.; ·Management ·corttrol, Pergamon, Oxford, 1971. 
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van de beslissingsprocedures dié zich ofwel realiseren buiten de functionele 
dienst personeelsaangelegenheden, ofwel buiten de Belgische onderneming in een 
geheel van beslissingskanalen diè zelfs vrij vaak voor de geïnterviewde Bel-
gische manager intransparant zijn. 
Een tweede probleem stelde zich eveneens in terinen van de omvang van de te 
beschrijven processen. Zoals we· reeds tevoren stelden vereist een inzicht in 
de wijze waarop het niveau van tewerkstelling in lokale filialen wordt bepaald, 
een inzicht in het globale economische beslissingsproces in de globale multi-
nationale onderneming, mede omdat tewerkstelling in belangrijke mate een afge-
leide is van het niveau van productie, als dusdanig bepaald of beïnvloed door 
de globale economische strategie van het concern, en deels vastgesteld in een 
beslissingsproces waarin een veelheid van functies zijn betrokken op lokaal 
en internationaal niveau. 
Eem,derde probleem stelt zich tenslotte in verband met de mogelijkheid van 
generalisatie van besluiten op dit terrein. 
Het beslissingsproces als dusdanig, evenals de mate van centralisatie/decen-
tralisatie in de beslissingsvorming, verschilt niet alleen van sector tot 
sector, maar van onderneming tot onderneming. Dit is o.a. een gevolg van ver-
schillen in organisatiestructuur, economische strategie, de marktpositie van 
_de onderneming, de stijl van topmanagement en de filosofie van de onderneming 
inzake de lokalisatie van beslissingscentra, de concrete situatie in het 
lokale filiaal in termen van beschikbaarheid van bekwaam managerial personeel, 
personaliteit van lokaal management enz. De mate van centralisatie/decentra-
lisatie verschilt trouwens niet alleen van onderneming tot onderneming,maar 
verplaatst zich ook in de onderneming zelf van periode tot periode en wordt 
aangepast en gewijzigd binnen de onderneming naargelang de noden van het concern, 
In het licht van de aldus geschetste algemene en concrete methodologische pro-
blemen zal deze afdeling met haar inherente beperkingen, slechts op benaderende 
wijze proberen bij te dragen tot meer inzicht in de lokalisatie van beslis-
singsprocessen inzake tewerkstelling in multinationale ondernemingen. 
Het hoofdelement in onze ~rgumentatie is dat de belangrijke beslissingen inzake 
het niveau van tewerkstelling - ondanks een niet te onderschatten en als be-
langrijk te omschrijven input van lokaal management - toch eerder te lokaliseren 
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zijn bui ten het Belgisch filiaal. 
Deze lokalisatie van beslissingen buiten de Belgische· onderneming volgt vnl. 
uit het feit dat binnen multinationale _ondern~m~ngén,_ l~ngs het gebruik van 
verschillende plannings- en controle technieken, uiteindelijk de discretie 
. . . 
van het lokaal management inzake.het niveau van tewerkstelling zowel de uit-
b:r-eiding als de daling ervan dusdanig worden beperkt, dat het zwaartepunt van 
beslissing buiten de Belgische onderneming is gelegen. 
Op verschillende wijzen wordt vanuit het hoofdkwartier rechtstreeks of on-
rechtstreeks een invloed uitgeoefend op het lokale niveau van tewerkstelling. 
Dit gebeurt vooreerst langs het zogenaamde strategische planningsproces waarbij 
. . . 
ofwel aan de lokale filialen vrij strikte parameters worden opgelegd inzake 
productie en investeringen of waarbij ofwel rechtstreeks vanuit het multinatio-
naal hoofdkwartier investeringen en hun modaliteiten worden vastgelegd. Secundo 
gebeurt dit langs de medewerking van het multinationaal hoofdkwartier aan de 
tactische of korte termijnplanning, en is er dus een centrale impact uitgeoefend 
zowel in de "voorbeslissingsfasen" alS langs controle van de tectische plan-
ning. Tertio eventueel is er een impact vanuit de centrale diensten langs 
rechtstreekse ·prescripties die vanuit het hoofdkwartier een rechtstreekse 
tussenkomst impliceren in het.niveau van tewerkstelling. 
Deze verschillende aspecten zullen hierna worden uitgewerkt. In de opbouw 
is deze afdeling sterk gesteund op het door Brooke & Remmers gepubliceerde werk( 
(1) Brooke, M., & Remmers, H., The strategy of the multinational corporation, 
Longman, 1970; Brooke, M., ·The mul tirtatiortal · cótpóràtiort in Europe, Longman, 
1 972, Brooke, M., How to manage multinationals; · Mártagétilént today, July 1974; 
Brooke, M. , & Dorell, M. , The communication of control in an international 
· company; ·omega, 1976., n•2, p. 149-163; Brooke, M.; ·The international firm, 
Longman, 1977; Brooke, M. & Van Beusekom, M.; ·rntérnàtiortal·corporate plan-
. ·nirtg, Pitman, 1979. 
--. Daarnaast is deze afdeling gebaseerd op een vrij uitgebreide management 
literatuur over multinationale ondernemingen : 
Aitkin, .T.; ·The ·.multinational ·man, Allen & Unwin, Londen, 1973; Aharoni, Y., 
· ·The· foreigrt · irtvèStiilértt dedsiort --pröcèss, Harvard Business School, Boston, 
1966; Alsegg, R.;: Córttrol · relatiórtships :betwèèrt ·.Alil.èricart Corporations and 
their".Europeàn·subsidiaries-, AMA Research Studies, n 1 107, 1971; Barlow, E., 
·Mari.ágèmèrtt :of· fóreigrt ·m.àrtufácturirtg · subsidiáries, Har-Vard U.P., 1953; 
Chandler, A.~ ·strátègy"Structure, MIT, 1962; Chorafas, D.; ·The corilmunication 
·bàrtier ·in :irtterrtatiórtàl "-mártagèmént, AMA, .1969; Duerr, M.; ·The próblèms 
· · fádrtg · irttèt'ri.átiónál ·martàgèril.èrtt," The -Conference- Board;··. 1968; Duerr, M. 
en Roach, J.; · orgàri.isatiorts "árid · córtttol: of: irttètnáticn:iäl · óperàtións, The 
Conference Board, 1973; Dymsza, W.; ·Multfo.àtiórtàl.-Businéss ·strátègy, Me. 
graw - Hill, New York,-1972-;- Farmér, .. R •. ;. ·rnterliátiórtál.-.Mánagèmént, Dickenson 
1968; Fayerweathèr·~ J.; ·Ma.liagemèri.t ·of: irttètrtàtióna.1.:-opetations, Me •. Graw 
Hill, New York, 1968; Fayerweather, J.; · Irtternàtfortal "Business Management, 
A conceptual° framework,· .. Mc" Graw .. Hill, ... New York.,. 1969; . Grüb, P •. & "M..i.lano, 
J.; ·Multirtátiónál ·Corpora.te ·rnfórmation · àrtd" é.órttrol · systems · : needs, conflic 
and guidelines,· Cleveland State University Press, 1974; Kapoor, A., en 
Grub, P., The multinational enterprise in transi tiön, Darwin Press, 1972; 
waarvan hier zal worden gep~ogd dit mede in concreto toe te passen op te-
werks te llingsbes lissingen in de petrol~umnijverheid, aan de hand dus van een 
schets waarop de planningsa~tivite~tén, conm._iunic~ti~- en controletechnieken 
bijdragen tot de lo~alisatie van ~elangrijke_ .aspecten van beslissingen inzake 
tewerkstelling buiten de Belgische.vestiging. 
§ 2. Lange · temijrtplartrtirig ·in :mul tinatiörtàle ·<::>rtdernemirtgèrt · : ·het· eerste · mecanisma 
. . . . .. . .. , . ... .... . ' 
- -1a.ngs :hetwelk-' een: gecentraliseerde: impact :wördt :uitgeöefend · öp tewerkstel-
. · Hng: irt: lökà.lé: filialen. 
Bij de behandeling van de impact van lange termijnplanning op tewerkstelling 
in lokale filialen zal als volgt worden te werk gegaan. Na een korte omschrij-
ving van het concept en het begrip planning zal aan de hand van de literatuur 
worden aangetoond dat een min of meerdere mate van gecentraliseerde planning 
. . 
inherent is aan de werking van multinationale ondernemingen. Dit lange termijn 
. . . 
planningsproces en de mate waarin zowel gedeeltelijke centralisatie als ge-
deeltelijke decentralisatie intrinsieke elementen zijn in dit planningsproces, 
zal worden beschreven, en meer in concreto getoetst aan 2 specifieke problemen 
van lange termi~~afft-gfnfiame de investeringsplanning en desinvesteringsplanning, 
om tenslotte in concreto enige aandacht te besteden aan de impact vanuit 
lange termijnplanning op de tewerkstellingsbepaling in lokale filialen • 
• / •• Kolde, E., Internatio.nal _Business Enterprise, Prentice Hall, Eaglewood 
Cliffs, 1972; Kolde, E., Organization and mànagement of the multinational 
firm, Harper & Row, 1972; -Phatak, ·V.·,- Managing multinational corporations, 
Praeger, New Yo_rk, 1974; Robinson, R., International Business management, 
A guide to decisionmaking, Holt, 1973; Robock, s., & Simmond.s·-~- K., 
:International Business and multinational enterprise, Irwin, 1973; Salera, 
V., Multinational ~l1s~~~s~ .. .' Houghton Miffin, 1969 ;-· Schendiman, J., Strategie 
and Long Range Planning for the multinational Corporation, Praeger, New York, 
1973; Ghertman, H., en Leonitades, J.; -E!uro}Jéan research in international 
b~~iness, North Holland Publishing Company, 1978; Steiner, G., Managerial 
Long Range Planning, Me. Graw Hill, .New York" 1963; Hoöd, N., ên Young, · 
S., The economics of-multinational enternri.se, Longman, London, 1970. 
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1. Inleidende begrippen 
In de voornamelijk E_ngelstalige managementsli~eratuur ~or~t planning algemeen 
omschreven als "the design of a desired future and of effective ways of bringing 
it about and as such essentially anticipatory decisionmaking." (1) 
Meer bepaald strategische planning wordt dan beschoU.Wd als het geheel van pro-
. . . . . 
cessen gericht. op het vast~eggen va~ de objectieven van de organisatie, van 
eventuele wijzigingen in de objectieven, en het nemen van beslissingen inzake 
. . . . 
de te mobiliseren middelen, met het o_og op het bereiken van deze doelstellingen. 
Bij het onderzoeken en vas tle_ggen van algemene objectieven van het globale 
concern komen dan in concreto vragen aan de orde zoals de objectieven inzake 
groei, rentabiliteit, diversificatie, het type van de activiteiten te ont-
. . 
wikkelen in c;Ie verschillen~e landen, de eventuele mog~lijkheden tot ontwik-
keling van nieuwe nationale of regionale markten en de daartoe aangewezen 
. . 
s trat_egie, zoals export, licenties, investeringen, de eventuele noodzaak tot 
reoriëntatie van activiteiten, zowel in termen van marketing, productie, pro-
ductie expansie of -daling. 
Als dusdanig leidt dus het lange termijn planningsproces tot de formulering 
van een algemene strategie van de onderneming, en vormt dit planningsproces 
een algemeen stramien binnen dewelke tactische of korte termijn planning, 
gedetailleerde budgetten en concrete actieprogramma's kaderen. 
In die zin trouwens is het analytisch onderscheid dat hier wordt gemaakt tussen 
lange termijnplanning en tactische planning een louter academisch onderscheid, 
daar in realiteit, zoals blijkt uit de hiernavolgende grafieken, beide processen 
elkaar aanvullen en als dusdanig een doorlopend en geïntegreerd geheel vormen. 
Zoals duidelijk zal blijken uit onze beschrijving van het planningsproces is 
het inderdaad zo dat de constante input - in termen van informatie, controle 
en rapportering, enz., gerealiseerd langs het proces van korte termijnplanning, 
. . . 
telkens weer wordt aangewend tot reëvaluatie en herformulering van de lange 
. . . . . 
termijnplanning, volgens een beweging die er grafisch gesimplifieerd als 
volgt uitziet : 
---------.-------'---






Uit Steiner, C., & Cannon, W., Multinational Corporate planning, Me. Uillan, 
London, 1966, p.87. 
b) ·Centralisatie en· decentralisàtie, parrallelle ·kenmerken ·vàn ·het lange termij 
·planningsproces ·algemeen. 
Hier zullen we op algemene wijze het verloop van het lange termijn plannings-
proces inzake productieallocatie (de basis van tewerkstellingsallocatie) be-
spreken, met als belangrijkste bedoeling aan te tonen dat een bepaalde mate 
van gecentraliseerde controle in dit lange termijn planningsproces inherent 
is aan de werking van multinationale ondernemingen, zonder dat evenwel deze 
elementen van centralisatie uitsluiten dat het lokale filiaal een bepaalde 
inbreng en impact heeft op het beslissingsproces. (1) 
(1) Zie de verwijzingen bij het begin van deze afdeling en verder Ghertman, M. 
· ·The· strategy · fotmtil atión ·.ptócess ·of· the· fotéigti. · stibsidià.ry of· a · sélécted 
· ·Frertch ·based --m.ultirtatiórtal ·cotpóratiön, CESA, Cahier de Recherche, 1975; 
Schollhannner, H., -Long range planning in multinational firms~ ·columbia 
· · Jóurnal · óf .World ·Business, 1971, .n•s -~ p •. 79~86; .. Clutterbuck, Um.on Carbide 
co-ordinates its planning; ·rntétnàtiortal·Martà.gement, 1975, n•s, p.19-20; 
Bell, .. K., A.survey of planning practices in the petroleum industry~ ·Mana-
. ·gerial."plártrtirtg, sept-oct. 1974, p.29-33; Baynes, P., Casestudies ·in.Long 
··Range ·--planning,· Pitman, London"-1973; Cecil, P., Continental Oil Co. Long 
range planning,. in Steiner, G., Managerial Long Range planning~ o.c., p. 
186 e.v.;. Bridges, .,p.,. Corporate Planning in the Roy al Dutch Shelî"Group, 
· "The·business·quarterly,·Sunnner 1970, p.55-59; .Me. Eachron, W., Planning 
at Standard Oil Có., in Steiner, G., Long Range Planning, o.c., p. 
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Enerzijds is inderdaad een gecentraliseerde localisatie van planningsactivi-
. . 
teiten - hiermee bedoelen we· een bepaalde vorm van centrale initiatie, uit-
voering en controle op het globale planningsproces uitgevoerd, in het multi-
. . . 
nationale hoofdkwartier, een impliciet en noodzakelijk kenmerk is verbonden 
a~n het conc~p t mul tina~ionale onde~neming .: :. 
De mogelijkheid tot wereldwijde globalisatie, planning en coördinatie van acti-
viteiten vormen in ~ela~grijkemat~ immers het constitue~ende en verantwoor-
dende element van het bestaan van een multinationale onderneming als economische 
. . . . . . 
eenheid, gerealiseerd langs een pluraliteit ~an vestigingen in verschillende 
landen en markten. Als dusdanig vormt dus gecentraliseerde localisatie van 
planningsactiviteiten een belangrijk aspect waarin de eventuele competitieve 
. . . . . . . 
superioriteit in multinationale ondernemingen tegenover locale, niet geintegreer-
. . 
de of onafhankel~jke productieondernen~.ingen is gelegen. 
Dit aspect trouwens wordt uitvoerig benadrukt in een uitgebreide literatuur, 
. . . 
waarbij algemeen zowel in prescriptieve als beschrijvende termen wordt gewezen 
. . 
op de noodzakelijkheid van een bepaalde gecentraliseerde inmenging in planning 
en vnl. lange termijn planning. 
Algemeen stelt o.a. Fayerweather ( 1) in zeer duidelijke termen "if the parent 
organization is· to., play on effective role in achievement of these objectives, 
it must be .. through the flow of skill and beneficia! decisions, which is set 
forth as the genera! objective of the organization and administrative plan. 
A basic proposition for the conceptual framework being developed here is that 
such a flow must exist for the survival of the multinational finn. The assump-
tion underlying this proposition is that unless the parent organization can 
make contributions to the local organization which permit it to function in a 
manner superior to an independent local national unit, the international busines~ 
will not be competitive and therefore will not survive. This proposition 
seems reasonable in light of the extra weight of the overhead casts and compli-
cations which the multinational firm must carry as a competitive handicap". en 
"the character of these superior inputs in the main lie in the technological, 
managerial and entrepreneurial competence of the parent organization, the be-
nef i ts of a unified global strategy including the experience with operatieµ 
of subsidiaries in other parts of the world which are channeled through the 
parent organisation.and the specialization and centralized decisionmaking 
essential to achievement of the benefits of unification of corporate operations, 
for example, in. logistic planning". 
Vooral in de petroleumindustrie en de petroleumondernemingen is deze nood aan 
een bepaalde mate van gecentraliseerde planning bijzonder groot. 
Verschillende bijzondere karakteristieken van de petroleumindustrie verklaren 
deze nood aan "centra! inducement" : de bijzonder hoge graad van multinationali-
. . 
teit, de volledig vertikale integratie in de industrie, de verschillende loka-
(1) Fayerweather, J.; ·rn.tetrtátiönál.Busirtess.-Mánágemént;:A·c.onceptua.l·frà.IiJ.éwörk, 
McGraw,·NewYo~k, 1969, p.171-172. 
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lisatie van supply- en markednglanden en de nood om sterke· coordinatie tussen 
. . 
respectievelijk de·vraag en aanbod functie ~-(zoals in concreto de nood aan 
. . .. . . ' 
planning en coördinatie _inzake tra~sport,·enz. vanuit de producerende naar 
de consumerende landen). Eenzelfde nood aan coördinatie bestaat trouwens bin-
nen de vraagfunctie, vnl. tengevolge van de discrepantie - zowel qua product-
samenstelli_ng a~s qua o~vang van p~od~ctie ~ tu~sen de _output van raffinade-
rijen en de noden van de verschillende nationale markten (in concreto een ge-
volg van het feit dat niet elke locale raffinaderij van een bepaalde groep 
precies de hoeveelheid en de aard van gevraagde producten binnen die nationale 
markt.produceert, maar steeds verschillende nationale markten bedient, mede 
ten gev~lge van de voordelen verbonden aan large-scale production). Deze 
discrepantie tussen vraag en aanbod wordt dan ofwel gecontroleerd langs in-
. . 
terne g~oepsplanning, ofwel ~angs internati~nale contracten en verbintenissen 
met andere concerns wordt overbrugd (1). Tenslotte is er de nood aan centrale 
financiële steun tengevolge v~n het massaal kapitaalsintensief karakter van 
de investeringen en de industrie algemeen. (2) 
De aldus geschetste nood aan centrale planning - algemeen en specifiek in de 
petroleumindustrie - betekent echter niet dat zelfs het lange termijn plannings-
proces als dusdanig een eenduid~ge richting kent van topmanagement naar de 
locale ondernemingen toe. 
Parallel aan de noodzakelijkheid tot geunificeerde en dus gecentraliseerde be-
nadering van economische planning en beslissingen met het oog op de maximali-
satie van de voordelen van multinationale synergie (3), bestaat er anderzijds 
een nood aan gefragmenteerde en gedecentraliseerde benadering. Deze is nood-
zakelijk in functie van de diversiteit tuss.en in verschillende landen gevestig-
de productieeenhedell:.-~.()odzé!keJ.ijk met het oog op het adequaat reageren op zich 
wijzigende o_mgevi_ngen, en eveneens noodzakelijk met het oog op een maximaal 
benutten van de expertise van lokaal management (4). 
Meer·~in het bij zonder vormt alleen reeds het toenemende overheidsingrijpen 
van de respectievelijke nationale overheden in de energiesector een belangrijk 
element van fragmenterende aard. 
(1) -De .zogenaamde .process .agreements-: akkoorden.-tussen 2 concerns, .A en B, 
waarbij A bereid is met zijri raffinaderij in.·.l.and X oqk de marketing com-
pany van B te bedienen, in :ruil. voor een gelijkaa·rdige _·operatie, ditmaal 
door eoncern ·B., in land Y •.. · 
(2:) Cecil, Continental-Oil Co. Long Range Planning in: Steiner, G ... ;.-ó~c., p.189, 
Me Eachran, W., Planning at Standard Oil Co, in Steiné:t"·,- G";.:ó~è:-:-P.305; 
Bridges·" P., Corporate· Planning in the Shell Group; ·Business -~térly, 
1970, p.56. 
(3) Ansoff, H., Ondernemingsstrategie, Samsam, Alphen aan .. de--Rijn, 1975, p. 77. 
( 4) Fayerweathér, J., International Business management; -~, p. 173 e.v. 
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Algemeen zijn deze opmerkingen dus reeds verduidelijkend. ten aanzien van het 
niet absolute karakter van centralisatie of decentralisatie en tonen ze het 
dialectisch karakter aan van de verhouding centralisatie/decentralisatie. ge-
kenmerkt enerzijds door een niet onbelangrijke input van lokaal management, 
anderzijds door een vanuit het centrale hoofdkwartier uitgeoefende algemene 
leiding en coördinatie. 
2 ~ Hèt ·verloop :·vári ·hèt · 1a.ngé: tènnijn "plartrtingspröees: in: dé ·petroletirtlSeètor 
·in èoncretö·: ·3·fasen. 
Deze be:vindingen kunnen verder worden geschetst _aan de hand van het verloop 
van het lange termijn planningsproces in enkele ondernemingen. 
a) De·initiéle:fa.se·vart·"plànrting bestaat normaal in de"vaststelling·van ob-
·jectièven in termen van groei, marktaandeel' winstmarge en return on in-
vestment, van het ganse concern en haar samenstellende delen (dit zijn de 
regionale of productafdelingen), gebaseerd op een evaluatie van vroegere 
resultaten, identificatie van nieuwe businessobjectieven, en bestudering 
van bestaande en alternatieve strategieén, zowel op hiérarchisch als functio-
neel vlak, van het ganse concern en de verschillende belangrijke divisies. 
Deze oefening die normaliter wordt uitgevoerd, in samenwerking met het "cor-
porate planning department", door de centrale diensten, is echter deels even-
eens gekenmerkt door een gedecentraliseerd aspect, vnl. gerealiseerd langs 
de input door de lokale filialen, in de vorm van informatie over lokale 
verwezenlijkingen, en lokale mogelijkheden tot productie- of marktuitbreiding 
Meer specifiek wat betreft deze lokale informatie input stellen we vast dat, 
in de ondernemingen (A, C en D) waarover we over meer concrete informatie be-
schikken, naast de normale en zeer frequente informatiestroom filiaal - cen-
trale diensten, (1) in het kader van het lange termijn planningsproces, in 
het begin van elk jaar een uitgebreide nota wordt uitgewerkt met een volle-
dige beoordeling, evaluatie en prognose van·de externe omgeving en de interne 
ondernemingskenmerken voor de komende 5 jaar. 
Dit verslag bevat dus een volledig overzicht van de sociale en economische 
omgeving binnen dewelke de onderneming werkzaam is : een prognose van de po-
litieke evolutie, van de economische evolutie algemeen (inflatie - fiscali-
teit enz.) van de vermoedelijke ontwikkeling inzake de vraag en het concureI"en 
aanbod in de Belgische· energiesector, en vanuit de functionele dienst arbeids-
verhoudingen : prognose· van loonkost, sociale zekerhei.dskost, arbeidsmarkt-
omgeving, collectieve betrekkingen, enz. 
(1) Hieraan zal later aandacht worden besteed. 
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Daarnaast dus een overzicht van interne ondernemingskenmerkeu, zoals 
overzicht en prognose - in marketing ondernemingen - van marktevolutie 
en marktaandeel per produkt, eventuele nieuwe expansieterreinén, etc., 
en in raffinageondernemingén, overzicht van de aktuele capaciteit, ca-
paciteitsaanwendirtg, gerealiseerde productsamenstelling etc. 
. . . . . 
Eventueel worden dez.e prognoses nog verder gedifferentieerd - globaal 
en per deelonderwerp - in verschillende scenario's, volgens optimistische 
of pessimistische hypothesen. 
Deze prognosés, zowel hiërarchisch als functioneel, worden geglobali-
seerd op Belgisch en Europees vlak, en vormen als dusdanig de infor-
matieinput ter bepaling van de corpora te obj ectivés, globaal voor de 
ganse groep. Deze eerste fase leidt dus - na "assesment van de cor-
porate ob j ecti ves en possibili ties", tot bepaling van de toekomstige 
objectieven van de globale groép, zoals reeds gezegd een oefening voor-
namelijk uitgevoerd door de centrale diensten,op basis van lokale in-
formatie. 
b)In functie van de aldus bepaalde objectieven·bestaat de tweede fase, 
gesimplifieerd voorgesteld, normaliter in de uitwerking van lange 
termijnstrategieën, per regio, per produktgroep, per functionele 
dienst en per lokaal filiaal. 
Belangrijkste kenmerk van dit proces is de hoge graad van inter-
dependentie, vertikaal tussen verschillende hierarchische niveaus 
in de groep en horizontaal tussen de verschillende functionele diensten. 
Een exacte localisatie·van het beslissingscentrum is in deze fase bij-
zonder moeilijk, tengevolge van het bij zonder complexe karakter van 
de beslissingsprocedure waarin we geen volledig inzicht konden krijgen. 
. . . 
Dit eerstens tengevolge van de bijzonder uitgebreide en fluide voor-
bes lissings- en beinvloedi.ngsstaèia, die zowel het begrip beslissing 
als de poging tot exacte lokalisatie van één beslissingscentrum doen 
relativeren. Mede anderzijds tengevolge van de verschillen per 
onderneming in de gevolgde procedure bij beslissingsvorming, in functie 
van verschillen in de omvang per onderneming, verschillen in de organi-
zatiestructuur en het zich daarin wijzigende zwaartepunt al naargelang 
de ond.erneming is gestroomlijnd langs geografische lijnen, productlijnen 
of functionele lijnen. Verder·.no.g tengevolge van verschillen in top 
management's. filosofie en co~~eptie en tengevolge van versch~llen in de 
economische· positie van de verschillende globale ondernemingen op de 
markt, en de concrete aktiviteiten van de· Belgische ondernemingen in het 
. ' 
bijzonder, waarbij we specifiek denken aan het onderscheid tussen 
marketing en refini_ng ondernemingen (1). 
Dit betekent dat er in concreto· verschillen bestaan in het niveau 
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op hetwelke de tweede fase wordt_ geïnitieerd, wat kan variëren tussen 
. . 
een vanuit de top verder pyramidale uitwerking naar beneden toe, of 
. . . . 
eventueel deels de omgekeerde ric:ht~_ng kan volgen; veT~chillen verder 
ten aanzien van de planningsduur, gedekt door het lange. termijnplan,;,. 
ningsproces, variërend van 5 tot 20 jaar; en verschillen o.a. in de 
procedure en het gedetaîl leerd. karakter van de tweede fase, waarbij 
bf planning vrij algemeen wordt bepaald, of vrij strikt wordt uitge-
werkt en gecombineerd gaat met lange termijn budgetering. 
In concreto, in de ondernemingen C en D, beide marketing ondernemingen, 
wordt het lange term.ijnplanningsprocés, steeds na doorstroming van de 
"corpora-te objectivesn vanuit de centrale diensten (fase 1), vnl. 
geïnitieerd op lokaal vlak, mede in uitvoering van deze"corporate ob-
jectives~ Lokale strategieën worden uitgewerkt op twee terreinen, m.n. 
enerzijds per produkt (bv. benzines - bitumen), anderzijds pa- functie 
(marketing, personeel, finance) en vormen als dusdanig de strategische 
opties (mits goedkeuring in fase 3) voor de volgende jaren; Deze opties si-
tueren zich enerzijds op economisch vlak, bevattend o.a. eventueel opties in-
zake uitbreiding van activiteiten, ontwikkeling van nieuwe marktsegmenten of 
uitbreiding van het productieapparaat. Anderzijds worden dus ook strategische 
opties voor de functionele diensten uitgewerkt, die, naar ons werd mee-
gedeeld, voor een bepaalde personeelsfunctie bevatten, o.a., de ver-
betering van communicatie en participatie van personeel in de onder-
neming, de organisatie van kontakten met kaderleden, de bemoediging 
van careerplanning, de verdere reductie van tewerkstelling en tewerk-
stellingskost, striktere controle op aanwerving, hérziening van 1oon-
planni_n~ en loo~ev~lutie bij senior managerial personnel etc. 
In de meeste ondernemingen zijn de strategische opties reeds vergezeld 
van lange term.ij n budgettering, uiteraard - in functie van de slechts 
benaderende waarschijnlijkheidsmarges - niet steeds bijzonder exact. 
(1) Al deze factoren zouden een dermate gedetailleerde studie per.onder-
neming vereisen, die ons ver buiten de grenzen van ons onderwerp zou 
voeren en die bovendien tot .dermate gedifferentieerde resultaten zou 
leiden dat enige beperkte generalisatie zelfs onmogelijk wordt en we 
deels het doel van deze afdeling zouden voorbijschieten. 
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Uit onze globale informatie kan worden afgeleid dat bij ma~ket~.ng onder-
nemingen slechts werkaam op de nationale markt, de lokale inbreng 
in deze fase van lange termijnplanning aanzienlijk is (steeds natuurlijk 
binnen de algemene objectieven vastgelegd, o.a. inzake profitabiliteit, 
door topmanagement).en dat de inbreng van centrale diensten in deze 
fase van lokale uitwerking voor opties vrij beperkt is. 
Dit volgt mede uit het feit dat de nood aan internationale coordinatie 
ten aanzien van de werking van dergelijke lokale vestigingen beperkter 
is, daar hun belangrijkste verantwoordelijkheid in de eerste plaats ligt 
in het omzetten en verkopen van haar door de overige maatschappijen 
van de groep geleverde produkten (1). Anders gesteld, zich bevindend 
op het einde van de petroleumstroom wordt het niveau van activiteiten van 
marketing ondernemingen in de eerste plaats bepaald door aan de nationale 
markt verbonden evolutiès, aspecten die meer dan bij produktie allocatie, 
buiten de discretie of beslissingsbevoegdheid van de groep zijn gelegen, 
en minder voorwerp zijn van intragroep competitiviteit in de mate dat 
desinvestering (het afschaffen van lokale verkoopsaktiviteiten m.a.w.) 
in functie van aanwending elders in casu het verlies van een nationaal 
gelocaliseerde markt impliceert. 
In de raffinage ondernemingen anderzijds, waarover onze concrete informatie 
weliswaar minder accuraat is, v~rloopt deze fase van lange termijnplanning 
qua pro·cedure vrijwel identiek, met weliswaar dit belangrijk onderscheid, 
dat primo, de doorstroming en de impact vanucorporate objectives "en andere 
richtlijnen inzake produktieniveau aan meer stringent (voortvloeiend uit 
fase l) kader vormen, en secundo, daarmee samenhangend, het lagere belang 
van de initiatie van de planning op lokaal vlak en de meer omvangrijke 
inbreng uit centrale diensten in deze fase. 
Deze vaststelling hangt samen met de veel grotere mate van internationa-
lisatie van produktie en de hogere kapitaalsintensieve gevolgen van even-
. . 
tJ..ele produktieuitbreiding. Deze maken dat bij de bepaling van objectieven 
en strategie;n, die in de raffinagesector in de eerste plaats gebeuren 
in functie van de marketingnoden van verschillende, over.verscheidene 
landen gelokaliseerde marketing companies (bv. voor de ganse regio Europa) 
(1) Steeds natuurlijk binnen het kader van de door de groep vastgestelde 
objectieven en basisbeginselen inzake rentabiliteit etc. 
en in functie anderzijds van intragroep competitiviteit tussen ver-
schillende raffinaderijen (mede te.ngevo.lge van de gelijkwaardigheid 
van het produkt) een nauwere samenwerking is vereist tussen lokale 
. ' . . . 
raffinaderijen en centrale diensten·. 
c) In een derde belangrijke fase van het ~ange termijn planningsproces 
worden op .onderne~.ngsvlak. de per functie .en .per produk~ o~gestelde 
plannen geglobaliseer'd en dan· nogmaals getoetst, aan de regionale 
. . . . 
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en corporate functionele en product objectives; vervolgens worden ze 
geglobaliseerd op Europees en internationaal vlak om uiteindelijk 
. . . 
te worden goedgekeurd door internationaal management en als dusdanig 
de basis te vormen voor de concrete taktische of operationele jaar-
lijkse planning, die straks wordt besproken. 
3. ·De· impáét ·várt · certträlè ·diens tert -op-· tewerkstelling· in .... lokale ves tigirtgén, 
·1artgs ·1artge ·termijn·ptartrting 
Tot dusver werd.in onze beschrijving voornamelijk het vrij ingewikkeld 
karakter van lange termijnplanning aangetoond. Daarin was als ondertoon 
duidelijk aanwezig dat, enerzijds de pogingen tot geglobaliseerde approach 
. . 
binnen multinationale ondernem~ngen inzake plannin~, en anderzijds de poging 
om in het planni_ngsproces de gezamenlijke ressources, op alle niveaus in 
'Cie multinationale onderneming, te betrekken bij het planningsproces, op 
dusdanige wij ze v~:dopen. dat een evaluatie van het planningsproces in het kader 
van een begrippenapparaat waarbij centralisatie/decentralisatie als volledig 
tegenstrijdige. technieken worden geïnterpreteerd, onmogelijk blijkt. 
De nadruk die in de beschrijving van het planningsprocës - beschreven 
vanuit ~et oogpunt va~ de Be.lgische onderneming, als eenheid waarover 
concrete informatie bestond - tot op heden werd gelegd op het belang van 
. ~ . . 
de lokale inbreng, kan verkeerdelijk de indruk wekken dat onze hoofd-
argumentatie, die hoofdzakelijk de belangrijke beslissingen inzake tewerk- · 
. -
stel~ing buiten de Belgische ~ndei:neming_lokaliseert, niet aansluit op 
de werklijkheid zoals hiérboven beschreven. 
Daarom zal hierna in het bijzonder aandacht worden besteed aan een meer 
specifieke analyse van de ~pact van centrale diensten op tewerkstelling 
langs laD:ge termijnplanning. Hierin zullen.meer specifieke elementen naar ., · 
voor worden gebracht die. onze. hoofdargementatie stofferen, dit ondanks het 
reeds erkende belang van lokale input. 
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W~jzen we er nog op_~at onder centralisatie in deze context wordt verstaan 
de _lokalisatie van beslissings-· en of beinvloedings~acht. buiten de Bel~ische 
ondern~ming, ~onder' dat verder wo~dt _gep~ogd _te streven naar een exacte ~oka­
lisatie van beslissingsmacht. of verdere uitwerking van de discussie in termen 
. . 
van centrali.satie/ decentralisatie. 
In elk van de drie hierboven beschreven fasen kan de impact van de centrale· 
diensten op tewerkstellingsbepal~.ng in lokale vestigi.ngén, langs lange termijn-
planning, worden vastgesteld ; m.n. langs de vaststelling van 11corporate oh-
. . . 
jectives" in centrale diensten (fase 1), langs de advis.ering door de centrale 
. diensten bij de uitbouw van de lokale input van het lange termijnplannings-
proces (fase 2) en langs d~ globalis~tie eveneens verric~t in de centrale 
diensten, van de vers~hillende lokale lange termijnplannen (fase 3). Deze 
impact speelt bovendien, in elk van de hierboven beschreven fasen, op 2 ter-
reinen, die analytisch althans kunnen worden onderscheiden m.n. ten aanzien 
van de bepaling van de globale economische objectives van het lokaal filiaal, 
en ten aanzien van de specifieke functionele strategieën, waaronder arbeids-
verhoudingen, personeelsplanning of manpowerplanning. 
a • ~~-~2E!~i2:i!!S_ va!L.2~_!!!!~~!!!~i2!!!!~_2!!~~!!!~~i!!S~!!-2~E!!!!J1~~-~!~~!-~!!!­
~!!!!!~!!-.2~_!2~~!~_!!!!~!~!!-~Y!!!!!;!!;!L,Y!~_,2!;_:~2!E2!!~~-22i~~~!Y~~ '' · 
Wat betreft de vaststelling van de company objectives werd uit de beschrijving 
duidelijk dat deze - ondanks het belang van lokale input in termen van in-
formatie - uiteindelijk op multinationaal vlak werden bepaald door de toplei-
. . 
ding van het concern. 
Zij betreffen de algemene doelstellingen van het.globale concern in termen 
en ..marktve'rde ling . 
van te realiseren winstmarge, marktaanaee1, return·on i.nvestment, enz., en 
stellen als dusdanig, ondanks hun algemene formulering, reeds een aantal dui-
delijke parameters of voorwaarden aan de werking en het eventuele voortbestaan 
van lokale filialen op lange termijn. 
In sommige ondernemingen worden deze objectives op lange termijn vertaald in 
"guidelines", dit zijn algemeen geldende richtlijnen voor het ganse concern,· 
. . . . . 
die zowel algemeen de te realiseren economische objectieven kunnen omvatten 
als specifiek, voor functionele diensten, zoals bv. de dienst pe·rsoneel, als 
. . 
algemene richtlijn of aanbeveli_ng kunnen wij zen op de noodzaak tot beperking 
van personeelskosten. Als dusdanig zetten deze "co~porate objectives" '· ~e­
transmitteerd van topmanagement naar lokaal management, reeds op algemene 
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wijze parameters ten aanzien van de profitabiliteit van de lokale onderneming 
en vormen aldus reeds een· eerste, buiten de Belgische onderneming, vastgesteld 
referentiekader door hetwelk het Belgisch management zich zal laten leiden bij 
. . - . . 





De tweede fase van het lange termijn planningsproces omvat op meer duidelijke 
wijze elementen die de impact vanuit de centrale diensten op tewerkstellings-
. . . . ~ . 
bepaling in het Belgisch filiaal reflecteren, meer bepaald op 2 terreinen, m.n. 
. . . 
enerzijds langs de impact op de globale economische werking van het filiaal, 
anderzijds langs impact op de functionele dienst arbeidsverhoudingen en per-
soneelsbeleid. 
Wordt dus weliswaar lange termijnplanning in marketing ondernemingen geinitieerë 
op lokaal vlàk, dan moet desondanks een belangrijke impact van de centrale 
diensten op het lokale planningsproces zelf worden vastgesteld. 
Wat betreft de globale economische strategie van de lo~ale onderneming is deze 
in haar algemene r~chting in de eerste plaats reeds bepaald door de reeds ver-
melde, buiten de Belgische onderneming, vastgestelde concernobjectieven, en 
komt deze meer specifiek tot stand in een intens proces van communicatie en 
advies met de "corporate services" tijdens de voorbereiding van de lange ter-
mijnplanning op lokaal vlak. Dit zeer intens proces van communicatie, tele-
fonisch, langs bezoeken of schriftelijke adviezen, is noodzakelijk om de plan-
ning in lokale filialen realiteitsgebonden te houden, meer bepaald omdat de 
realisatie van geplande lokale strategieën in vele gevallen zal worden bepaald 
door de mogelijkheden en constraints in de groep (bv. voorstellen tot uitbrei-
ding zullen uiteindelijk toch aanzienlijk worden bepaald door de beschikbaar-
heid van financiële groepsmiddelen). Dit intens proces van communicatie is 
anderzijds, in hoofde van lokale managers ook vanuit persoonlijke motieven 
wenselijk, teneinde ook in het zogenaamde autonome lokale planningsproces een 
. . . . 
te verregaande divergentie te vermijden met internationale hiërarchische over-
sten. 
Wijzen we· erop dat vnl. in raffinaderijondernem~ngen internationale consultatiei 
advies en connnunicatie bij het planningsproces nog een grote mate van intensi-
. . " . . . ' 
teit vertoont tengevolge van reeds gesignaleerde factoren; hierdoor gebeurt 
494. 
lange termijn productieplanni_rtg, dus ook onrechtstreeks tewerkstellingsplan-
ning aan de hand van door de nco1'.'Po~ate servi~es"·do~r~egeven vooruitzichten 
inzake marketing in de verschillende nationale markten, terwijl anderzijds 
. . 
meer dan bij marke~ing _onderne~ingen _moet rekeni_ng worden ~ehouden _met intra-
groep competitiviteit en met het hogere kapitaalsintensieve karakter van voor-
. . . . 
gestelde strategische opties. 
. . . 
Wat betreft de specifieke functionele strategie inzake personeelsbeleid zelf, 
vinden we ook in het bijzonder bij de uitwerking van lange termijn planning 
. . . . 
inzake manpower en tewerkstelling ditzelfde proces terug van internationaal 
advies en consultatie door internationale diensten voor lokaal personeelsma-
nagement, betrokken bij de voorbereiding van lokale lange termijnplanning in 
manpower. 
Zo werd ons in een. onderneming meegedeeld dat bij de voorbereiding van lange 
termijn planning inzake manpower, lokale managers vanuit de centrale diensten 
werden geïnformeerd over bepaalde "constraints", die echter niet nader werden 
gespecifieerd. In een andere onderneming werd bij lange termijn manpower 




De derde fase, waarbij de op lokaal vlak geglobaliseerde lange termijn plannen 
vervolgens worden geglobaliseerd op Europees en internationaal vlak, vormt, op 
het terrein van formele beslissingsbevoegdheid, het duidelijkste voorbeeld 
van de wijze waarop centrale diensten, zowel inzake voorbereiding, beïnvloeding 
als inzake uiteindelijke goedkeuringsbevoegdheid een impact uitoefenen op de 
globale lokale economische strategie, waaronder de tewerkstellingsbepaling 
in de lokale vestigingen. 
In deze derde fase worden de globale Belgische lange termijn plannen eerst 
en vooral besproken met de Europese managers, getoetst aan de planning in an-
dere lokale vestigingen, eventueel gewijzigd en geïncorporeerd in het globale 
Europese plan, dat op zijn beurt dezelfde procedure internationaal ondergaat. 
. . 
Deze procedure lei~t - n~ goe~~euring door het top.ma~agement van het concern, 
uiteindelijk tot het min of meer vastleggen van.de lange termijn strategieën 
van het concern en· de Belgische ves~iging. 
Deze fase heeft dus een dubbele impact op de Belgische vestiging inzake haar 
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globale economische strategie werd de fonnele beslissing over haar verdere 
toekomst . en meer specifiek· haar . ec~n~misch optredèn·, .w~aron~er de toekomstige 
productiebepaling of marktstrategie en marktopdrachten, uiteindelijk vastge-
. . . . . . 
legd buiten de Belgische vestiging. Inzake 1nanpower planning specifiek werd 
. . . . . 
de op lange ~ermijn ge~lande evolutie van p~rs:~neelskost e~ eventueel niveau 
van tewerkstelling onderzocht. en gevraagd te verantwoorden, werd in bepaalde 
. . . " " . . . 
ondernemingen ~P Eu~opees vlak. tewe~ks~ell~ngs~ergelijki_ngen ~ 1) of vergelij-
kingen van tewerkstellingskost uitgevoerd en werd ook specifiek de prognose 
. . . . . 
en de strategie inzake de evolutie van tewerkstelling in de Belgische vesti-
ging, buiten de Belg~sche onderneming, op Europees en internationaal vlak goed-
gekeurd. Deze_ goedgekeurde plannen zullen als basis fungeren voor de meer 
operationele korte termijnplanning inzake aanwerving of afdanking. 
Alvorens echter deze korte termijnplanning en de impact van de centrale dien-
sten hierop te bespreken, zullen we nog korte aandacht besteden aan 2 speci-
fieke gevallen in lange termijnplanning, die de grootste impact hebben inzake 
tewerkstelling, m.n. de investerings- en desinvesteringsbeslissing. 
4. De spAcifieke cases, de investerings- en desinvesteringsbeslissing. 
Tot dusver werd reeds het lange termijn planningsproces algemeen besproken, 
en werd aandacht besteed aan de wijze waarop de centrale diensten, langs de 
verschillende fasen in dit proces, een aanzienlijke impact uitoefenen op de be-
paling in het niveau van tewerkstelling in lokale filialen, m.n. langs het be-
palen van de algemene economische objectieven van het lokale filiaal, langs de 
. . 
rol die ze spelen in de uitwerking van de lange termijnplanning door het lokale 
filiaal en langs de goedkeuring die de centrale diensten hechten aan lokale 
lange termijnplannen. In aansluiting daarop besteden we dus nu aandacht aan 2 
specifieke gevallen van lange termijnplanning, die de grootste impact hebben 
op tewerkstelling, m.n. de investerings- en desinvesteringsbeslissing. 
Impliciet is e·en bespreking van investerings- en desinvesteringsbeslissingen 
reeds vervat in de voorgaande studie van lange termijn of strategische planning, 
binnen hetwelk globaal proces normaliter investeringen en desinvesteringen even-
eens aan bod komen. 
Toch willen we kort bijzondere aandacht besteden aan de wij ze en de factoren 
die .investerings- en desi~ve~teri_n~sbe~li~s~ngen .bepalèn, om verschillende re-
denen, m.n. het bijzondere belang en de rechtS--treekse· impact van bei.de op te-
( 1) Technische problemen verbonden aan. tewerkstellingsvergelijking bemoeilijken 
weliswaar in sterke mate dergelijke oefeningen. 
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werkstelling, en de bijzondere bezorgdheid van.de vakorganisaties in verband 
met de wijze waarop investerings- en desinvesteringsbeslissingen verlopen en 
de factoren die hen bepalen. 
Tevoren willen we· erop wijzen dat onder de investeringsbeslissingen die we 
hier beoordelen worden verstaan de belangrijke investeringsbeslissingen die 
de mobilisatie van een aànzienlijk kapitaal vergèn- Het weze opgemerkt dat 
weliswaar de graad van belangrijkheid per onderneming verschilt en·samenhangt 
met de omvang van de lokale onderneming, de omvang van de lokale financierings-
middelen en eventueel wordt bepaald in "authority manuals" die in sommige 
ondernemingen bepalen dat bij kapitaal uitgaven boven een bepaald bedrag een 
speciale procedure moet worden gev~lgd. Het zijn dus m.a.w. slechts deze in-
vesteringèn, in de mate dat ze voorwerp zijn van een speciale procedure, die 
hier zullen worden beschouwd, in concreto bv. de bouw of aanzienlijke uitbrei-
ding van een raffinaderij, het verwerven van een belangrijk nieuw marktaandeel 
enz. De kleinere investeringen, zoals beperkte technische vernieuwingen, vormen 
een normaal deel van het lange termijn planningsproces en werden dus reeds 
tevoren behandeld. Ook de investeringsbeslissingen.die we hier behandelen, 
kaderen als dusdanig in het strategische planningsproces, maar zijn desalniet-
temin voonverp van bijzondere controle en studie door centrale diensten en 
verdienen dus enige bijzondere aandacht. 
Het ~!Y~~~-Y!~~!~!!!!!!~ van een investeringsbeslissing kan zowel gelegen zijn 
bij de centrale diensten als bij de lokale filialen. Het eerste geval doet 
zich voor.wanneer in fase 1 van het lange termijn planningsproces (1) een dis-
crepantie wordt vastgesteld op centraal vlak tuss.en de prognose van de v~,Ç._.:;tg 
enerzijds, de productiecapaciteit anderzijds, en aldus vanuit de centrale plan-
ningsdiensten een vorm van publiek intragroep onderzoek wordt gelanceerd ten 
aanzien van de bij uitbreiding of lokalisatie van productiecapaciteit door de 
nationale filialen aan te bieden voordelen. Vaak voorkomend echter is eveneens 
dat in fase· I, als bijvoegsel bij het overzicht en evaluatie van de lokale 
filiaalwerking van de centrale diensten, vanuit het lokale filiaal wordt ge-
wezen op de noodzaak en de eventuele v·oordelen verbonden aan de uitbreiding 
. . 
van het lokale filiaal. 
In casu wordt dan de aanvraag gedocumenteerd met· informatie over alle aspecten 
die de wenselijkheid van de_rgelijke· investeri_ng motiveren. In eerste instantie 
wordt daarbij de noodzakelijkheid van een dergelijke investering geschetst vanui 
(1) Zie supra. 
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economische overwegingen. In tweede instantie wordt hierbij een zeer volledig 
overzicht gegeven van de verschillende andere aspecten die een weerslag hebben 
op de bedrijfsvoering en in casu de lokalisatie van de investering in het aan-
vragende land kracht bij te zetten. Dit impliceert dus ook een gedetailleerde 
mededeling aan de centrale diensten van de verschillende factoren verbonden aan 
arbeidsverhoudingen. 
Deze informatie, die eventueel wordt gescheinatiseerd of gecommentarieerd op 
het vlak van het regionaal hoofdkwartier·, is vervolgens voorwerp van een onder-
zoek door de centrale diensten. Dit onderzoek wordt eventueel vervolledigd 
met het zenden van een zogenaamde "taskforce11 vanuit de centrale diensten naar 
de nationale filialen die investeringen solliciteerden, een 11taskforce" samen-
gesteld uit vertegenwoordigers van de verschillende functionele diensten. 
Welke zijn de !~~~2!~~.J!i~-~~-!~y~~!~!i~~!~~~!i~~!~B-~~E!!~~ en meer bepaald, 
in welke mate spelen de arbeidsverhoudingen, lage loonkost en dergelijke een 
rol? Het antwoord op deze vraag bleek in alle ondernemingen vrij eensluidend 
en benadrukte vooral het eerder marginale belang van de factor arbeidsverhou-
dingén, als bepalende factor bij de lokalisatie van investeringsbeslissingen. 
In referentie naar de algemene economische literatuur over lokalisatie van in-
vesteringen werd vnl. gewezen op het zeer uitgebreide aantal elementen die uit-
eindelijk de investeringsbeslissing en haar lokalisatie bepalen. Deze zijn o.a. 
marktfactoren, zoals de omvang van de markt, de groeivoetvoo~uitzichten van de 
markt, en de lokale marktpositie; kostfactoren zoals transportkost, arbeidskost, 
de kost van andere productiefactoren (beschikbaarheid energie, enz.) en be-
schikbaarheid van kapitaal en technologie; het lokale investeringsklimaat, 
waaronder politieke stabiliteit, muntstabiliteit, fiscaal regime, enz. (1) 
- . . 
Naast deze factoren blijft de factor arbeidsverhoudingen vrij marginaal, vnl. 
in het licht ook van het kapitaa!sintensief karakter van de industrie en het 
geri_nge aandeel van arbeidsverhoudingen in de totale kostenstructuur (.:!: 5%). 
Dit betekent dus echter niet dat arbeidsverhoudingen wo~den verwaarloosd in de 
evaluatie van investeringsalternatieven. Dit blijkt uit de reeds vermelde op-
name van personeelsspecialisten in de verschillende comités belast met de be-
studering van investeringsinformatie, zoals de corporate planningservices of 
de zogenaamde "taskforce11 • Verder blijkt dit uit de opname van gegevens over 
arbeidsverhoudi_ngen in de door de lokale filialen aan de centrale diens ten over· 
gemaakte investeringsinformatie, en tenslotte ook uit het beperkt conditioneren 
van investeringsbeslissingen aan het voorafgaandelijk bereiken van akkoorden me1 
nationale vakorganisaties over een aantal aspecten van arbeidsverhoudingen (2). 
(1) Zie o.a. Aharoni, Y.; ·à;c. _ 
(2) Zie later, ondernemingsonderhandelingen in onderneming A. 
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Het resultaat van het afwegen van.de verschillende nationale alternatieven 
tot lokalisatie van investeringen - een proces trouwens dat zich niet alleen 
beperkt tot een wiskundige evaluatie van bepalende investeringsfactoren, 
maar daarnaast wordt gekenmerkt door een intens proces van intra.·company 
beïnvloeding en lobbying (1) - vormt de basis voor de uiteindelijke be-
slissing tot lokalisatie en start van het investeringsproces. Deze be-
slissing behoort uitdrukkelijk tot de bevoegdheid van het topmanagement, 
zoals o.a. vastgesteld in the coporate policy manual van onderneming D. 
"The corpoJ;~t_e chairman wil.1 control the companies' acquisiti_on and in 
vestment activities ·with appropriate assistance from the ~hairman's ad-
visory council and strategy centJ?es' chief executives. Acquisi tiens as 
covered by thi~ policy include full or partial acquisitions of other com-
. - - - . . -- - - " panies, mergers, Joint ventures, etc. 
De verdere concrete uitwerking van de investeringbeslissing, m.n. de con-
crete planning inzake technologie, bouw en o.a. ook initiele tewerkstelling, 
en de mate waarin op dit terrein centraal. ·management tussenkomt is 
afhankelijk van een aantal factoren, zoals .de omvang van de investerings-
beslissing; de maturiteit van de lokale onderneming en lokaal management, 
en de aard van het investeringsproject. 
In de meeste ondernemingen werd ons echter me.egedeeld dat bij de oprichting 
van nieuwe raffinage eenheden, ook wanneer de onderneming in België op het 
stuk van raffinage aktiviteiten reeds een vrij sterke traditie had, de 
. . . 
belangrijkste verantwoordelijkhedén, voornamelijk op technologisch vlak, 
- . 
_bij de internationale staf waren gelegen. In de mate dus dat technologie 
niet als een neutrale variabelewordt beschouwd, betekent dit dus ook 
onrechtstreeks dat een belangrijke verantwoordelijkheid inzake het niveau 
van tewerkstelling, op internationaal vlak was gelegen. 
De rol van lokaal management ljij de uitvoering van belangrijke investerings-
projecten beperkt zich dus voornamelijk tot een uitvoerende rol inzake 
tewerkstelling, m.n. het voorzien in de kwantitatieve en kwalitatief 
vereiste niveau's van manpower enerzijds, anderzijds deels tot een correctieve 
rol, in de mate dat buitenlands topma~agement werd gewezen op de restricties -
vanuit de sociale we_tgeving of de traditie van systemen van arbeidsver-
houdingen - inzake het in de planning voorziene gebruik van arbeidskrachten. 
Meer in concreto omschreef eenmanager in een Amerikaanse onderneming de 
lokale rol als "het zetten van een Europese stempel op de uitvoering van de 
investeringsbeslissirt.~", refererend naar Amerikaanse praktijken waar massale 
aanwerving en vervolgens afdanking van contractors, die worden geëngageerd 
bij de bouw en initiele processing van raffinaderijen. 
(1) Zie Aharoni. Y., o.c •• u.297-298. 
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Desinvesteringsbeslissingen, de keerzijde van investeringsbeslissingen, onder-
gaan, in de mate dat zij voo~rp zijn van lange terinij~pla~nirtg, ~n niet in 
crisissituaties worden genomen, een vrij identieke procedure. Samen met 
. . . . . . . . 
Brooke· (1 )'kunnen desinvesteringen worden gedefinieerd als "a reduction of 
. . . . 
ownèrship percentage in an active direct investment on a voluntary or involun-
tary basis". Vermits onder onvrijwillige desinvesteringen wordt verstaan, 
desinvesteringen tengevolge van nationalisatie, onteigening en confiscatie -
g_evallen die zich niet voordeden in de sector - zullen we hoofdzakelijk aan-
dacht besteden aan de zogenaamde vrijwillige desinvesteringen, m.a.w. alle 
. . . . . . . 
gevallen van gedeeltelijke of volledige desinvesteringsbeslissingen, waar de 
ondernemingsbeslissingen zelf aan de basis van liggen. 
In deze categorie kan nog een verder onderscheid worden gemaakt-tussen enerzijds 
rationalisatie,. "that is the removal of facili ties from one country to another 
in order to improve efficienty" en desinvestering algemeen, "which includes 
total or partial withdrawal from a facility; if the withdrawal is total and not 
part of a rationalization measure, it will be because of unprofitability or 
because the money is required elsewhere; if the withdrawal is partial, it will 
be by the sale of shares in the local subsidiary tot the local investor". 
Uit de beperkte research die we inzake de lokalisatie van desinvesteringsbeslis-
singen kunnen verrichten, blijkt, in nog sterkere mate dan bij investerings-
beslissi_ngen, het centraal karakter ervan. 
Dit is zeer duidelijk bij het geval van vrijwilHge desinvesteringen, dit 
is het volledig of gedeelteijk terugtrekken van companyressources uit een be-
paald land. Beslissingen desomtrent, ingeval ze deel uitmaken van het lange 
termijn planni_ngsproces en niet voorwerp zijn van crisismanagement, vormen prime 
een impliciet onderdeel van de eerste fase van de strategische planning, m.n. dE 
fase waarin de "corporate objectives" door topmanagement worden bepaald, na lo-
kale informatie en evaluatie van voorbije en toekomst_ig~ objectieven. Zoals we 
reeds stelden bepalen~·-.deze ucorporate objectives11 de toekomstige normen inzake 
profitabiliteit en return on investment en kunnen· ze· impliciet, of expliciet, 
----------... --~-. . 
( 1 )'· Brooke, -M. en- ReIIUllers, · H. (ed~.) ;- ·The·· inte.rnátiórtàl.".firm., _,"Pitmàn, .. Londen, 
.J 977 ." p •. 59'!"!'60; zie ook Torneden~- T.; · Fóteigrt" divèstmèrtt ·oy" US ·mul tirtatiörtal 
· ·có'tpótá.tions;·Praegér, New York,· 1975,· en Van Den Buicke, b., Boddew1Jn, J., 
Martens, B. en Klemmer, P., Investment and divestmen policies of multina-
tional corporations in Europe, Saxen House, ESSIM, Londen, 1979, p.45-54. 
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zoals ons in een· bepaalde onderri.~ming. werd -me_~gedeeld, een bepaalde . termijn 
vaststellen binnen ·dewelke een positief s.aldo moet· worden gerealiseerd, met als 
sanctie het eventuele afstoten_ van de prdductie- of marketing onderneming. Meer 
expliciet kan anderzijds de beslissing tot sluiting of desinvestering 
op termijn worden vastgesteld bij de uitwerking van fase 2. Dit is de 
. . 
fase waar de"corporate strategy"per regio of produkt wordt vastgelegd en 
binnen dewelke kan worden beslist, in functie van de beperkte financiële 
ressources in het concern aanwezig, zich terug te trekken uit een bepaald 
marktonderdeel en de companyaktiviteiten en "resources" te ontwikkelen in 
een nieuwe richting ( 1). 
Het is ook vnl. in deze fase dat tot rationalisatie op lange termijn kan 
worden beslist •. Meerbepaald na ~è ontvangst van de door de "tókale filialen in 
functie van de corporate objectives opgemaakte lange termijn plannèn, kan, 
bij de globalisatie van deze lokale plannen op product-of regionaal niveau 
. . . 
de principiële beslissing worden genomen op termijn over te gaan tot 
sluiti_ng o~ rationalisatie v~n raffinaderijen of afdel~ngen, vanuit 
overwegingen van "cost .efficiency" of vanuit de wens de produktie of on-
der~oeksaktivitei~en meer te .glob~liseren en te concentreren. 
In el~ vaJ1 deze gevallen is een centralisatie van beslissingsniveau vriJ 
. . -
duidelijk om verschillende redenen: bij rationalisatie is dergelijke 
. . 
centralisatie anticipeerbaar, omdat alleen op supranationaal niveau een 
. . 
voldoende overzicht kan worden bereikt over de te realiseren"cost efficiency" 
in verschillende nationale vestigingen, met het oog op de realisatie van multi-
nationale s-yne·rgie; bij desinvestering eveneens, omdat dergelijke beslis-
. . . . 
singen tot desinvestering - als fundamentele beslissing - de corporate 
. . . 
o~jectives betreffen in de mate dat desinvestering de demobilisatie van 
. . . 
kapitalen in een bepaald produkt betreffen en vernieuwde mobilisatie in 
. . . 
een andere productlijn en mede daarom ook in verschillende manuals, parallel 
met investeringsbeslissingen, specifiek zijn gereserveerd als behorend 
tot de bevoegdheidssfeer van topmanagement. 
De rol van nationaal management lijkt ons hier dan ook vrij beperkt; en meer 
. . 
beperkt dan bij investeringsbeslissingen: dit vloeit deels reeds voort uit 
(1) Er werd in een bepaalde pers (La Cité 12 en 14 sept. 1978) gesuggereerd 
dat de sluiting van RBP vnl. het resultaat was .van de concernbeslissing 
tot demobilisatie van kapitalen.in.de raffinaderijsector (vanwaar dus 
o.a. het .gebrek aan investeringen.de laatste jaren en het daaruit voort-
vloeiende stijgende verlies van de onderneming in België) met het oog 
op de stimulering.van cqncernaktiviteiten in andere sectoren zoais 
gas, kernenergie en steenkool •. 
JVle 
de zwakke onderhandelingspositie van lokaal management in de lobbying fase tot 
eventueel behoud van de ~nvesteri_ng en annuleri_ng van _d~ desinvesterin~sbeslis­
sing. Deels is deze beperkte rol van nationaal management ook noodzakelijk, 
omdat vnl. in gevallen van desinvestering zich conflicten kunnen voordoen bin-
nen de multinationale onderneming tussen nationaal en internationaal management 
. . . 
als reflectie van de dubbele loyauteit van ___ nationale managers aan enerzijds, de 
belangen van de supranationale onderneming, aan anderzijds de belangen van zijTI 
.. -
nationale en culturele om~~vin~, die _de_IDul~in~tionale onderneming_deels ver-
plichten, met het oog op een reductie van dergelijke conflictèn, het belang-
. . . - . . . . . -
rijkste deel van de beslissingsbevoegdheid desaangaande op internationaal vlak 
te situeren. 
De mate waarin factoren verbonden aan arbeidsverhoudingen een belangrijke factc 
vormen bij de beslï"ssing tot desinvestering, moet op dezelfde wijze worden be-
antwoord als bij investeringen. Dit betekent dat arbeidskost, graad van mili-
tantie enz. een van de zovele factoren zijn, die opgenomen zijn in het globale 
evaluatiepakket over de bedrijfsvoering en rendabiliteit van de mes desinveste-
ring bedreigde filiaal, zonder als dusdanig de bepalende factor te vormen. 
§3~ ·Gecentraliseerde ·impaèt ·op tewerkstelling·in ·1oka.le ·vestigingen langs kortE 
· ·eermijnplanrting. 
De centrale diensten oefenen niet alleen een impact op de tewerkstellingsbe-
slissingen in de lokale filialen langs het zopas beschreven lange termijn plan· 
ningsprocés, maar spelen eveneens een rol in het korte termijn planningsproces. 
Dit zal nu worden besproken als tweede facet van de wijze waarop de centrale 
. . . . 
diensten een impact uitoefenen op het beslissingsproces inzake tewerkstelling 
in lokale filialen. 
Na de globalisatie en goedkeuring van lange termijn opties en strategieën, en 
na de grosso modo vaststelling van .de door het filiaal op te nemen productie-
en mar}}eti_ngopdrachten ,.ranuit de centrale diensten (dit alles in het reeds be-
schreven lange termijn planningsproces), wordt korte termijnplanning, of ope-
rationele planning, als rechtstreekse voorbereiding tot de uitvoering van haar 
economische opdrachten, essentieel op lokaal niveau uitgevoerd. Desondanks 
kan ook hier nog een bepaalde impact vanuit d~ c~nt~ale diensten op de concret. 
voorbereiding van lokale plannen worden vastges·teld, voor onze problematiek 
. . 
belangrijk in de mate dat deze impact ook verder mede het lokale niveau van 
tewerkstelling beïnvloedt en bepaalt. 
1 ~ ·aet :verloop ·ván" de ·katte ·tetrnijrt ·-planning· algemeen; 
a) ·né eèrsté fase:en·:dP. ·0.verweg.ende rol van. de lokale filialen. 
---~-------------~~~ .............. _ _....__,..." __ "~111!'9~-..--... ~---"~~~"-~~-------~ 
In de korte termijnplanni_ngscyclus - die jaarlijks begint in de maanden 
februari tot mei - wordt elk departement van het lokaal filiaal bij de uit-
voering ervan betrokken. Gedetailleerde budgetten worden opgesteld, die 
- . . 
een gedetai_lleerd overzicht omvatten van de g~projecteerde inkomsten ener-
zijds, dwz. de verwachte verkoop en produktie, en anderzijds een gedetail-
. . 
leerd overzicht van de verwachte uitgaven bevattén, dwz. de verwachte kost 
inzake grondstoffen, materiaal, kapitaal en personeel. 
Wat dit laatste aspect betreft, omvat het budget opgemaakt door de per-
soneelsdirectie in de verschillende ondernemingen een gedetailleerd over-
. . 
zicht van het geplande niveau van tewerkstelling - opgemaakt in functie van 
de geprojecteerde produktie en/of ve~koop - en een overzicht van de kwali-
tatieve samenstelling van de tewerkstelling. Daarnaast bevat het budget een 
èijfermatige prognose van de totale kost verbonden aan de productiefactor 
arbeid, dwz. de geprojecteerde loonkost, sociale zekerhéidskost,fringe 
benefits, bijdragen voor het pensioenplan, verwachte"inflatie en programmatie, 
voorziene stijgingspercentages voor promotie en merit etc., steeds in ver-
gelijking met en in referentie tot de werkelijke uitgaven van de vorige 
werkingsjaren. 
In deze fase van de operationele.of korte termijnplanning is de rol van 
de centrale diensten zeer beperkt, omdat hier voornamelijk lokale factoren 
de concrete voorbereiding van uitvoering, waarmee deze planningsfase essen-
tieel is begaan, bepalen. 
Eventueel kan een beroep worden gedaan op de expertise en ervaringen van 
de centrale diensten; zowel op het terrein van de aan te wenden .systemen 
en technieken van personeelsplanning,als gericht op het overnemen of kennis 
nemen van opgedane ervaringen in andere filialen van de groep, voor de 
oplossing van specifieke personeelsproblemen~ Hierbij denken we aan het 
concrete geval .waar bv. bij tewerkste~lingsbepaling .nut kan worden gepuurd 
uit elders toegepaste systemen tot beperking van tewerkstelling door een 
. . . . . . 
verhogi_ng van de flexibiliteit van het tewerkgestelde personeel en kan in 
functie van een g~detaill~erd~ kost~nuitw~rking van derg~lijk~ plann~grg~!! 
roep gedaan op centrale diensten. Wijzen we er dus nogmaals op dat de ini-
tiële strategieën en guidelines desbetreffend meestal reeds vervat waren in 
de .strate~ische plann~ng en de~e fase .van o~~ra~ionele planning norn:ialiter 
slechts de ge~etailleerde uitwerking_ervan betre~t, en bijge~olg h~er vnl. 
tot de taak behoort van lokaal management, om, met inachtname~ van environ-




Na een globalisering op lokaal niveau van de budgetten van de verschillende 
departementen, worden deze normaal gedurende de maanden augustus september 
geglobaliseerd en verdedigd door de algemene directeur, en eventueel enkele 
. . . 
functionele directeurs, tegenover het topmanagement op regionaal en inter-
. . . 
nationaal vlak.. Hier wordt het gedetailleerde lokale plan nogmaals getoetst 
met de globale groepsstrategie, waarbij o.a. de verschillende budgetposten 
. . . . . . 
moeten worden verantwoord en eventueel nog kunnen worden gewijzigd. Budget 
vergelijki.ngen tussen de verschillende landen gebeuren, maar blijken toch 
vrij moeilijk. Als criterium wordt bij dergelijke vergelijkingen de totale 
manpowercost gebruikt, en niet het niveau van tewerkstelling als dusdanig 
. . 
(louter kwantitatief m.a.w.), vermits een vergelijking tussen niveaus van 
tewerkstelling als dusdanig vrijwel onmogelijk is tengevolge van vnl. 
technische discrepanties (1). 
. . . 
Het karakter van interactie tussen lokaal management en internationaal 
management in deze fase van planning, evenals hun onderlinge autoriteitsver-
houding (en de graad dus van gecentraliseerde impact) en de mate waarin even-
tuele wijzigingen nog worden doorgevoerd, wordt bepaald door verschil-
lende factoren. Dit hangt m.n. samen met de graad van gedetailleerdheid 
en regelmatige up~ating van str~tegische of lange termijnplanning, met de 
freq~entie waarmee lo~aal ma~agement in de planningsvoorbereidingsstadia een 
nauwe of losse relatie met de centrale diensten - functionele en hiërarchische-
heeft onderhouden, met de graad van expertise, ervaring en vertrouwheid van 
lokaal management met companypracticés, en daarnaast met environmentele 
. . 
factoren die een plotse, onverwachte en belangrijke impact kunnen hebben op 
lokale of globale strategieën en die nauwer consultatie met de centrale 
diensten vereisen. Deze wijzig~ngen kunnen verschillende vormen aannemen 
per onderneming - ofwel kan algemeen de lokale onderneming worden gevraagd/ 
gesuggereerd/o.pgelegd de totale uitgaven verder te drukken, waarbij lokaal 
management de vrijheid wordt gelaten zelf de specifiek te besparen budget-
posten te bepalen, ofwe 1 kan in het bij zonder een besparing op specifieke 
budgetposten worden opgelegd. In concreto werd ons in een.mderneming ~en 
voorbeeld gegeven waarbij in dit stll:lium van planning een budget wijziging 
rechtstreeks werd opgelegd vanuit het centrale hoofdkwartier, in functie 
(1) De technologie in de sector gaat dermate snel vooruit, en is zo sterk 
bepalend voor het niveau van tewerkstelling, .dat een vergelijking 
tussen zuivere getallen van tewerkstelling weinig zinvol is. 
van het behoud van cash flow, met als specifiek aspect dat enkele ge-
plande aanwervingen moesten worden geschrapt. 
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Deze fase wordt normaal afgesloten met een goedkeuring van het budget 
door de centrale diensten. In sommige ondernemingen volgtnog een laatste 
revisie van budgetten in november-decembèr, die nogmaals verkort de-
zelfde fase ~oorga~n, .en na .goedkeuring, de basis vormen van bedrijfs-
voering in hetvolgende jaar. 
Eens goedgekeurd vormen de budgetten, waaronder dus het manpowe:oplanning 
budgèt, de blauwdruk voor bedrijfsvoeri_ng. De stringentie van budgetten 
. . 
werd in alle ondernemi_ngen sterk benadrukt, wat o.a. betekent dat niet 
mag worden afgeweken van voorziene"targets"en dat bij de uitzonderlijke nood-
zaak tot afwijking een bijzondere toelatingsprocedure moet worden gevolgd. 
In.voorkomend geval, ~ij een bv. niet in het op~rationele plan opgenomen uit-
breiding van tewerkstelling, vereist dit, na verantwoordirtg, de toelating 
van de hiërarchische overste op regionaal vlak of productvlak en informatie 
en guns~ig advies van de functionele centrale di.enst, de dienst human 
ressources of de dienst industrial relations. 
2~ De eonerete·impàct van centrale dienstèrt op·de.téwerkstelling in~lokale 
· ·ves tigirtgért · 1angs korte· temijrtplanning. 
Zoals we dus vaststelden is de korte termijnplanning essentieel een 
_) oefening van lokaal managemertt, gericht op de concrete en directe voor-
bereiding van de wijze waarop de onderneming het jaar, volgend op de 
planningsfase, zal functionerén, dit alles met inachtname en in functie 
van de globale strategieën, bevat in de strategische planning. Ondanks 
het sterk gedecentraliseerd aspect van dit planningsproces konden we ook 
hiernog een belangrijke beinvloedi_ng, eventueel bepalende impact va.n centrale 
diensten op tewerkstelling onderscheiden. Deze impact realiseert zich zowel 
ten aanzien van specifiek manpower planning en tewerkstelling, op ver-
schillende terreinen. 
In de eerste plaats kan een beperkte beïnvloeding bij de voorbereiding van 
de globale en specifieke manpowei: budgetten worden vastgesteld, in de mate 
dat beroep.wordt gedaan op centrale expertise of centraal advies. Secundo, 
in bel~ngrijkere mate langs de fase van officiële goedkeuring van de lokale 
budgetten, een fase die o.a. een stadium van onderzoek omvat waarbij de ver-
505. 
schil.lende lokaal voorgestelde uitgaven moeten worden.verantwoord enerzijds, 
anderzijds kunnen· en·worde~ gewijz~gd door rechtstreekse· interventie van de 
centrale diensten. Zijn rechtstreeks directieven inzake het niveau van te-
werkstelling specifiek,· alhoewel mogelijk,· eerder ongebruikelijk in dit sta-
. . 
- dium, dan zijn algemene directieven tot besparing in de manpowersector vrij 
vaak voorkomend, die dus rechtstreeks of onrechtstreeks ook het niveau van 
. . - ~ - . - . . . . . . -
tewerkstelling betreffen. Tertio stellen we nog een bepalende impact vast 
ten aanzien van tewerkstelling, in de mate dat de lokale vrijheid tot uit-
. . . . 
breidi~g en beperkinge van tewerkstelling ~trik~ ~ordt ~an banden gelegd door 
de algeme~e reg~l v~n stringen~ie _van budgetten, eens deze zijn goedgekeurd 
door de centrale diensten. Dientengevolge wordt dus een bijzondere controle 
uitgeoefend op lokale afwijking van budgetten, door de ingestelde procedure 
. . . 
die moet worden gevo.lgd bij hoogdringende afwijking van budgetten en de een-
. . 
trale controle daaraan verbonden. 
§ 4. De ·impact "van.uit· de ·centrale· diens ten· op · tèwetks telling· in lökale ves ti-
. . . 
· ·gingen; · tij.dens ·de· dagelijkse ·werking ·van de: lokale ·vestiging. 
Tot dusver werd bestudeerd hoe de centrale diensten een belangrijke rol spelen 
in de bepaling van het niveau van tewerkstelling in lokale filialen. Dit 
gebeurt langs hun tus~enkomst in de verschillende .voorbereidingsfasen van de 
operaties in de lokale filialen (de lange en korte termijnplanning). 
In deze paragraaf zullen we nog onderzoeken hoe ook tijdens de dagelijkse 
werking van de lokale vestiging de centrale diensten een belangrijke invloed 
uitoefenen. 
Het is duidelijk dat de verantwoordelijkheid en de beslissingsbevoegdheid voor 
de effectieve en dagelijkse werking van het filiaal in hoofdzaak bij lokaal 
management is gelegen. 
Toch wordt langs verschillende technieken en systemen een band bewaard met 
de centrale diensten. 
De preciese aard van die band en de impact die tengevolge ervan door de cen-
trale diensten op de concrete vastlegging en bepaling van tewerkstellingsni-
v~au' s. in lokale vestigingen wordt uitgeoefend~ zullen we nu bestuderen. 
Deze wordt op twee wijzen gerealiseerd; enerzijds door controleactiviteiten 
uitgevoerd door de centrale dienst, anderzijds lB:ngs advies en interventie-
mogelijkheden toegekend aan de centrale diensten. 
1. De ·c:!óntróleaetivitei ten ·vanuit: dé· èenttàle "diensten-
De controle relatie tussen lokaal management en centrale diensten kan ver-
. schillende vormen aannemen : formele schriftelijke- rapporteri.ng; formele en 
informele mondelinge rapportering_langs internationale vergaderingen, bezoeken 
van ~nternat.i~na~l management.of ander~ vormen van rechtstreeks contact (tele-
foon, telex, enz.); financiële controle langs de zogenaamde financiële audit. 
In hoofdzaak zijn deze verschillende technieken erop gericht een regelmatige 
informatiestroom tussen lokaal management en de centrale diensten, zowel hiër-
. . . . . . 
archisch als functioneel, in stand te houden, teneinde het internationaal ma-
nagement toe te laten een concreet toezièht en controle uit te oefenen op de 
actuele "performance" en werking van lokale filialen, tegen de achtergrond 
- . 
van de in de planningsfase bepaalde objectieven. Het is dus duidelijk dat deze 
controletechnieken als dusdanig, ais mecanismen tot vaststelling van "perfor-
mance", het internationaal management geen mogelijkheid bieden tot interventie 
in bedrijfsbeleid, maar wel de informatieve basis vormen van eventuele inter-
venties. 
In deze bespreking van controletechnieken zal de algemene hiërarchische_ rappor-
tering tussen de managing director en het regionaal Europees management, ten 
aanzien van de globale evolutie van productie~ en marketingverloop, hier slechts 
kort worden vermeld vermits het slechts onrechtstreeks de problematiek van 
tewerkstelling raakt. In deze hiërarchische rapportering is vervat een zeer 
regelmatige rapportering van boekhoudkundige gegevens en marketingactiviteiten, 
en bij raffinaderijondernemingen dagelijkse rapporten over het productieverloop 
en de gerealiseerde output algemeen en per product. (I) 
Onze belangstelling gaat vnl. uit naar de rapportering en dë controle van cen-
traal management over het niveau van tewerkstelling in lokale filialen. Deze 
verloopt vnl. tussen de functioneel lokale en centrale diensten (naargelang de 
o_rganisatie in sommige ondernemingen maandelijks, in andere 3- of 6-maandelijks) 
. . 
ten aanzien van de evolutie van de lokale tewerkstelling, globaal en onderver-
deeld per afdeling en per categorie. In dergelijke rapporten wordt ook melding 
gemaakt van nieuwe wettelijke of conventionele verplichtingen inzake arbeidsdum: 
aanwerving, stage of brugpensioen en wordt aandacht getrokken op de mate waarin 
deze verplichtingen de realisatie van de in de vroegere planningsfasen geprojec-
. . . . - . . .. . 
teerde lokale tewerkstelling kunnen-beïnvloeden~ 
. (1) De snelle groe-i in de .informatica .heeft' o.a. tot gevolg dat dergelijke rap-
portering voor het ogenblik vrijwel automatisch verloopt.en.m.a.w. de com-
puters in de hoofdkwartieren kunnen- 11meelezen" hoe de lokale operatie ver-
lopen. 
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Deze officiële en periodieke rapportering wordt - in stijgende mate trouwens 
mede tengevolge van een vergemakkelijking van rechtstreekse mondelinge 
communicatiemiddelen - aangevuld door persoonlijke mondelinge communi-
. . . 
catie, ofwel telefonisch naar aanleiding van bepaálde problemen; ofwel 
. . . . 
t~r gelegenheid van d~ in de mees ~e ondernemi_ngen jaarlijks georganiseerde 
vergader~ng op Europees vlak tussen lokale managers en de Europese centrale 
diensten, gericht op een uitwisseling van ervaringen en concepties inzake 
. - . . 
het volledig spectrum van problemen in arbeidsverhoudingen en manpower; 
. . . 
ofwel ter ge~egenheid van bezoeken door _internationale personeelsmanagers, 
interpersoonlijke contacten m.a.w. tussen functionele managers die in 
- . . . 
de meeste ondernemingen vrij frequent worden georganiseerd minstens op 
jaarbasis, en in sommige ondernemi_ngen elke 3 of 6 maand. 
. . . 
Belangrijk èontrolemiddel tenslotte wordt gevormd door de jaarlijkse - door 
interne en externe diensten ui_tgevoerde audit, vnl. gericht op een onder-
zoek naar de conformiteit van lokale financiële operaties en uitgaven 
met de financiële en procedurale bepaHngen van de groep. Alhoewel der-
gelijke audit normaliter niet .-:· de opportuniteit van beslissingen onder-
. . 
zoekt of controleert, wordt wel aandacht besteed aan de eventuele exactheid 
van o.a. personeelsuitgaven en loonstaat, en omvat het een onderzoek naar 
de procedurale conformiteit van aanwervingsbeslissingen, etc. 
2~ ·ne·advies~·en·interventiemogelijkheden·vanuit de·centrale·diensten 
Vormen controleaktiviteiten vnl. een techniek tot postfactum vaststelling 
en evaluatie van verrichte operaties, dan bieden anderzijds technieken van 
advies en rechtstreekse interventie nog een mogelijkheid aan centraal 
management, om buiten de planningsfase om, rechtstreeks het lokaal manage~ 
. . 
ment, ante factum, bij de ui tvoe~ing van haar bedrijfsopdracht te beïn-
vloeden of rechtstreeks tussen te komen. 
Hierbij willen we terug een onderscheid maken tussen de uitoefening van 
de advies- en interventiefunctie door centraal management ten aanzien van 
. . 
de algemene economische strategie van de onderneming enerzijds, ten aanzien 
van tewerkstelling specifiek anderzijds• 
Wat het algemene economische optreden van het lokaal filiaal betreft, kan 
in de verschillende ondernemingen een grote mate van advies- en interventie-
actie tussen lokale filialen en centraal management worden vastgesteld, 
algemeen en in het bij zonder in de raffinageondernemi_ngen. In deze laatste 
ondernemingen moet, in functie van een internationalisatie van de produktie, 
. - . . . . 
ëie dagelijkse produktie worden afgestemd op evoluties in de verschillende 
nationale markten, en op wijzigingen en gebeurtenissen, onvoorzienbaar 
in de planningsfases, op het terrein van bevoorrading, prijspolitiek, 
financieel beleid etc. 
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Slechts zeer marginaal echter hebben fluctuaties in de produktie - even-
tueel tengevolge van internationale tussenkomst - in de petroleumsector 
een gevolg op de tewerkstelling, om redenen van technologische aard en 
om factoren verbonden aan de arbeidsmarktsituatie. Is het inderdaad 
in andere sectoren mogelijk dat korte termijn fluctuaties in de produktie 
een rechtstr~ekse weersl_ag hebben op tewerkstelling, en leiden tot 
technische werkloosheid of plotse uitbreiding van tewerkstelling, dan is 
dit ~aaren~egen weinig of nie~ v~orkomend in d~ petroleumsector: technische 
en vèil_igheidsfactoren vereisen een stabiele bezetting van een raHinaderij, 
. . . . 
waarbij het niveau van de bezetting wordt bepaald. door de produktiecapaciteit 
als dusanig, en. niet door de produktie-output, wat dus fin concreto betekent 
dat een daling van produktie tot zelfs 80 % van de theoretische produktie-
capacitei t e~n ~ zelfde .aantal werknemers vereist. Slechts dus het even-
tussel stilleggen van bepaalde raffi~ageeenheden zou een rechtstreekse 
daling van tewerkstelling - bv. onder de vorm.van technische werkloos-
heid - tot gevolg hebben; deze mogelijkheid van volledig stille_ggen is 
echter eveneens beperkt, vnl. door de· arbei_dsmarktsituatie, in de mate dat 
de petroleumwerknemers hoog getraind personeel vormen, en als produktiefactor 
op een - op dit niveau - vrij gespannen arbeidsmarkt te valabel zijn om 
. . . 
h~t risico te nemen, lang~ de _instelli~g van technische werkloosheid, een 
deel van de arbeidskrachten te verliezen. 
Stelden we dus vast dat er een intense interactie plaatsvindt tussen lokaal 
en centraal management tijdens de regélmatige werking-·.·van het lokale filiaal, 
vnl. te_ngevolge van het internationaal karakter van de industrie, dan moeten 
we vaststellen dat deze zeer frequente interventies van centraal manage-
. . 
ment in de· prod~~i~ in het dagelijks economisch beleid van de onderneming 
weinig invloed hebben op tewerkstêll~ng rechtstreeks. 
Wat de frequentie van adviezen en interventies van functioneel centraal 
management_ gerich~ naar de per~oneelsdienst ~ls ~usdanig, inzake tewerkstelling 
en haar niveau, betreffen, moeten we vaststellen dat deze in dit stadium 
. . ~ . . . 
van bedrijfsvoer~ng vrij beperkt. zij_n. Dit vloe~t vnl. voort uit de hoge 
g~aad va~ ak.kuraatheid bereikt in de operationele planni_ng ten aanzien van 
tewe rks te 1 ling • 
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Hiermee bedoelen we dat,' ten aanzien van tewerkstelling, korte fluctuaties 
vrij weinig voorkomen en in h~t licht van de toch _beperkt bestaande sta-
biliteit van tewerkstelling in het Belgisch systeem van arbeidsverhoudingen, 
planning op 1 jaarlijkse basis ten aanzien van tewerkstelling mogelijk is, 
en zelfs is vereist; dit betekent dat de taak van lokaal management vnl. 
bestaat in het uitvoeren van tevoren góedgekeurdekórte.termijnplanning 
en noodingrepen weinig vereist zijn. 
Als dus op advies van centrale diensten een beroep wordt gedaan betreft 
het vnl. de technische uitwerking van tevoren goedkeuring van principe be-
slissingen inzake tewerkstelling, daarbij inbegrepen het eventueel zenden 
van specialisten in deze materie vanuit de centrale dienstèn, bv. voor het 
uitwerken van pensioenplannen. 
Rechtstreekse interventies (tav; het niveau van tewerkstelling) on the spot, 
van centraal management, ofwel langs richtlijnen, ofwel door het zenden 
van"eme_rgencyunits ~' zijn in dit stadium eveneens weinig voorkomend en werden· 
ons slechts in twee gevallen gesignaleerd : mn. in een onderneming de uit-
vaardiging van de richtlijn tot onmiddellijke stopzetting van alle in de 
planni_ng voorziene aanwerving, tengevolge v~n de nood globaal over de gans 
groep besparingen uit te.voeren; en een ander geval, waarbij, met het oog 
op dt?: geplande sanering van de lokale onderneming, met inbegrip van af-
danldng, een Amerikaanse manager specifiek werd belast met het doorvoeren 
van deze opdracht en tijdelijk de leiding van de Belgische onderneming 
overnam. 
Deze laatste interventie trouwens, waaraan we later meer aandacht zullen 
besteden, kende een bijzonder ongelukkig verloop en vormt in die 
zin een schoolvoorbeeld van multinationaal "mi~.µt-~D:agement"-. Ze reflecteerde 
een gebt:"ek aan inzicht 11 in de:_gevoeligheid die inzake stabiliteit van tewerk-
; . _, ... 
stelling b,est.aat in het Belgisch systeem van arbeidsverhoudi_ngen~ Daarnaast 
w~s e_r eveneens ee"D: gebrek _aa~ b_egrip t._a.v. het feit d~t het onm~gelijk was 
bedrijfsrat.ionalisaties doorheen-de groep, op uniforme en eventueel Amerikaans 
geïnspireerd wijze, af te handelen. 
r, ·• 
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In deze afdeling hebben we het beslissingsproces inzake· tewerkstelli_ng langs 
werkgeverszijde il.ader· bestudeerd. De hoofdvraag daarbij was : in hoeverre 
woi:'den_deze besliss~ngen beïnvloed of rechtstreeks genomen in het multina-
tionale hoofdkwartier en welke is de autonomie van het lokale management bij 
. . 
de bepaling van het niveau .yan tewerkstelling in lokale multinationale filialen. 
Deze vraag is in een studie, die vnl. de inhoudelijke interactie tussen actoren 
in arbeidsverhoudingen en het daaruit resulterende normenstelsel bestudeert, 
. . 
belangrijk, omdat de feitelijke vraag naar de situering van het beslissings-
centrum in een van de.actoren wordt gesteld. Hierdoor kan worden geduid in 
welke.mate beslissingen inzake tewerkstelling in multinationale filialen, en 
dus uberhaupt de onderhandelingen erover, samenhangen met het bijzondere 
. ~ . . 
element dat deze beslissingen en onderhandelingen worden gevoerd in functie 
van een mundiaàl, en niet lokaal economisch beleid, en worden vastgelegd door 
centrale diensten die zich elders situeren. 
De belangrijkste vaststelling is algemeen dat de belangrijke beslissingen in-
zake het niveau van tewerkstelling - ondanks een niet te onderschatten en als 
belangrijk te omschrijven input van lokaal management - toch eerder te loka-
liseren zijn buiten het Belgisch filiaal. 
Deze lokalisatie van beslissingen buiten de Belgische onderneming volgt vnl. 
uit het feit dat binnen multinationale ondernemingen, langs het gebruik van 
verschillende plannings- en controle technieken, uiteindelijk de discretie van 
het lokale management inzake het niveau van tewerkstelling sterk wordt be-
perkt. 
Deze vaststelling is nader gespecifieerd geworden aan de hand van een onder-
zoek in deze verschillende technieken. 
De studie van de lange tennijn planningsprocessen in multinationale onderne-
. . . . . ~ 
mingen releveert dat, ondanks het feit dat een dialectische beweging centra-
lisatie-decentralisatie optreedt bij de bepaling van tewerkstelling, de grote 
. . . 
contouren van de tewerkstelli_ngsbeslissi~gen te situeren zijn buiten het 
Belgisch filiaal in de centrale diensten. 
Dit is in de eerste plaats· het gevo.lg van het feit dat de topleiding van 
multi~ationale ondernemingen d~ "corporate· objectives"vastlegt en dus impliciet 
ook de tewerkstellingsallocatie. 
Dit is in de·tweede plaats ook het gevolg van de rol van de centrale diensten 
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bij de beinvloedi_ng van die ~specten va~ de. lange. termijn planni.ng die wordt 
uit~eoefend binnen-._het lokale fi~iaa~ zelf, :waar langs advisering en beïn-
vloeding het lokale plan wordt gekaderd en gekneed· om t~ passen binnen het 
glob~le _pl~n dat op multina~ion~al vlak werd vas~gel~gd. 
In de derde plaats_ realiseren de centrale di~nsten deze impact op de lokale 
tewer~stelli~gsbeslis~ingen langs het reserveren van de goedkeuringsbevoegdheid 
v~n de lok~le lang~ termijnplanning _op multinatio~aal vlak. 
Deze invloed van de centrale diensten wordt trouwens zeer duidelijk geïllus-
treerd bij de twee aspecten van de lange termijnplanning die een concreet en 
. . . . . . 
b~langrijke .weerslag hebb~n op de lokale tewerkstelling : de investerings- en 
desinvesteringsbesliss~ng. In beide gevallen, en vooral bij de desinvesterings-
beslissing blijkt de initiatie van de beslissing en het vastleggen van de 
grote lijnen ervan zich te situeren op multinationaal vlak en wordt de rol van 
het lokaal management beperkt tot de conc·rete uitwerking van de beslissing. 
De studie van de korte termijn planningsproc.essen brengt verdere elementen 
aan die de zeer belangrijke rol van de centrale diensten ten aanzien van de 
lokale tewerkstelli_ngsbeslissingen illustreren. Alhoewel korte termijn 
planning reeds in sterke mate een oefening is van lokaal management, die zich 
. . . 
trouwens realiseert binnen de basisgegevens die in de lange termijn planning 
hoofdzakelijk door de centrale diensten werden vastgelegd, kan ook hier nog 
een aanzienlijke impact van de centrale diensten worden vastgesteld. Deze 
wordt verwezeµlijkt enerzijds langs de adviserende rol die de centrale diensten 
spelen bij de uitwerking op lokaal vlak van de korte termijnplanning en is 
verder aanwezig in de mate dat ook hier de goedkeuringsbevoegdheid over de 
lokale korte termijnplanning wordt weerhouden op multinationaal vlak. 
Ook tijdens de dagelij ks·e--werking van de onderneming ... waarvan de leiding en 
uitvoering essentieel aan lokaal management toekomt - kan nog een vrij be-
langrijke impact van de centrale diensten op de tewerkstellingsbeslissingen 
worden vastgesteld. Langs rapportering en controle worden deze tewerkstel-
lingsbeslissingen bestendig getoetst vanuit de centrale diensten. Eveneens 
wordt de mogelijkheid, die in zeer beperkte gevallen effectief werd uitge-
oefend, opengelaten om de centrale diensten, langs interventie en advies recht-
streeks te laten ~n~rijpen in het lokale beleid. Deze interventiemogelijkheid 
is er op gericht. eventueel het lokale economische beleid, dus ook de te-
werkstelling van het lokale filiaal, aan te passen aan de noodwendigheden van 
het globale concern, of aan te passen·i.f.v. van veranderingen in de globale 
financiële en economische· strategie. 
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De constante verfijning van managementtechnieken, .de voortschrijdende ver-
betering van communicatiemiddelen, die op een steeds. vl_uggere en meer re"t~ht­
streekse wijze contacten toelaten tussen hoofdóuis en lokaal filiaal, en 
daarnaast de scherpere concurrentievoorwaarden, die een nauwere coordinatie 
van multinationale strategi~n vereisen met het oog o~ een maximaal be~utten 
van multinationale syne_rgi~, l~jk~n de ~end~ns naar een _steeds _nauwere binding 
tussen het lokaal filiaal en de centrale diensten, op ·het terrein van het eco-
- . . . . . . . .. 
nomisch beleid en dus· afgeleid ook op het terrein van de tewerkstelling, te 
suggereren. 
Mérken we.hierbij wel op dat deze tendens naar toenemende centralisatie zich 
vnl. realiseert langs een verdere sofisticatie van planningstechnieken en cen-
~rale impact op de voorbereiding van beleidsconcepties van lokale filialen, 
en zich dus minder en minder uitdrukt in rechtstreeks "krisisinterventies" van 
de centrale diensten in de actuele beleidsuitvoering van de lokale filialen. 
De op basis van onze gegevens vastgestelde tendens naar verdere centralisatie 
realiseert zich dus grotendeels "onzichtbaar", in de voorbereiding van het 
. . . . 
beleid, en kan dus_ gepaard gaan met een apparente decentralisatie van beleids-
. . . . 
uitvoeri_ng in lokale filialen (en dus het ontbreken van rechtstreekse centrale 
tussenkomst in bv. collectief overleg over tewerkstelling). 
Deze opmerkingen over de lokalisatie van het beslissingscentrum. in multina-
tionale ondernemingen inzake tewerkstelling zullen dus fungeren als achter-
grond voor het belangrijkste deel van dit hoofdstuk, waarin de inhoudelijke 
interactie tussen multinationale ondernemingen en vakorganisaties inzake te-
werkstelling zal worden onderzocht. 
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In deze afdeling zal vnl. aandacht worden besteed aan de vraag naar de impact 
vanuit multinationale systemen van arbei.dsverhoudi.ngen op tewerkstelling in 
multinationale filialen. 
Deze afdeling vormt het corpus van dit hoofdstuk en volgt logischerwijze op 
de vorige afdelingen, waarin de studie van de impact vanuit nationale systemen 
van arbeidsverhoudingen op tewerkstellingsbepaling in multinationale onderne-
mingen werd voorbereid. 
Daartoe werd in de eerste afdeling gepoogd de literatuurhypothesen duidelijker 
te s~hetsen, werd een korte toetsing van deze literatuur hypothesen met de 
feitelijke tewerkstellingsevolutie in de sector uitgevoerd, en werd vnl. 
daaruit de noodzaak gededuceerd voor een kwalitatief onderzoek naar de wijze 
waarop tewerkstellingsstabiliteit in multinationale ondernemingen/sectoren 
. . . 
voorwerp is van collectief overleg en gemeenschappelijke nonnuitwerking. 
Ter verdere voorbereiding van deze studie hebben we in de vorige afdeling voor-
eerst het beslissingsproces inzake de bepaling van tewerkstelling unilateraal 
bekeken langs werkgevers zij de. Daarbij werd gepo.ogd enige duidelijkheid te 
brengen in de mate waarin dergelijk beslissingsproces.en de bepaling van te-
werkstelling in lokale filialen zich situeert buiten het lokale filiaal, in 
de centrale diensten. 
In deze afdeling wordt meer precies onderzocht hoe en in welke mate de bepaling 
van de tewerkstelling in multinationale ondernemingen in gastlanden wordt be-
invloed vanuit collectief overleg en wettelijke normensystemen. 
De hypothesen die aan de grondslag liggen van de vraagstelling zijn intussen 
genoegzaam bekend. 
In het licht van de specifieke kenmerken van multinationale ondernemingen in 
het bijzonder de geschetste centralisatie van beslissingen op economisch vlak, 
en de aanzienlijke onderhandelingsmacht die multinationale ondernemingen be-
. . . 
zittèn, kan de vraag worden gesteld in welke mate in de realitei~ van arbeids -
verhoudingen als machtsverhoudingen een impact kan worden uitgeoefend op tewerk-
stellingsbeslissingen. 
Ten aanzien van deze beslissingen, die behoren tot de zogenaamde "primaire 
~angelegenhedert", èn als dus~ani.g nauw veroon~eri· zijn met de ke~n van het 
economisch beleid van de ondernemi.ngen, kan de hypothese legitiem worden ge-
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formuleerd dat er een o_ngelijkheid van machtsverhoudi_ngen bestaat tussen 
enerzijds n_iultinationale on~eril~mingèIJ., ~n· andèrzijds nationale actoren, die 
zal gereflecteerd zijn in de substantiële normenstelsels die ten aanzien 
van de stabiliteit van tewerkstelling tot stand komen. Het is dus onze taak 
te onderzoeken in welke mate terzake in multinationale ondernemingen een 
normering is tot stand gekotnèn, welke onderhandelingsfactoren het tot stand 
koinen ervan hebben beïnvloed en hoe dit wordt toegepast. 
De afdeling is daarom als volgt opgebouwd~ In de eerste plaats moet aandacht 
worden besteed aan de krachtlijnen en de grènzen van het wettelijk kader, ten-
einde te onderzoeken in welke mate de nationale wetgever normen heeft uitge-
vaardigd met het oog op de bescherming van de tewerkstabiliteit in onderne-
mingèn, actief in België. 
- . 
In tweede instantie, en dit vormt het zwaartepunt van de studie, zal in de 
sector en op ondernemingsvlak de groei van de autonome rechtsvorming terzake 
tussen multinationale ondernemingen en nationale vakorganisaties worden onder-
zocht·~ Hierbij wordt het op sectorieel vlak geldende normenstelsel geldend 
voor werklieden en bedienden doorgelicht, en wordt de toepassing ervan op 
ondernemingsvlak getoetst. 
De tussenkomst van de overheid met het oog op de realisatie van objectieven 
in verband met het behoud en eventuele uitbreiding van tewerkstelling, kent 
bijzonder veel facetten. 
Deze tussenkomst realiseert zich echter in de eerste plaats, vanuit een er-
kenning van het beginsel van vrijheid van arbeid en nijverheid, en een geloof 
in de mecanismen van de concurrentiële vrije markteconomie. Op onrechtstreekse 
wij ze wordt langs een geheel van beleidsmaatregelen op fiscaal, monetair en 
economisch vlak (1) het behoud en bevordering van tewerkstelling nagestreefd 
aspecten waaraan hier geen aandacht zal worden besteed. 
Onze interesse in deze paragraaf betreft slechts een zeer beperkt aspect van 
het overheidsoptreden inzake tewerkstelling, m.n. een onderzoek naar de kracht-
lijnen en grenzen van de wetgevende tussenkomst, gericht op een beperking 
. (1) Denis, ·F.; ·Evolutie :vàn ·de· atbeidsmatkt ·én ·vàn ·het· tèwétkstellingsbeleid, 
in B.V. V.A., 30" jaar Belgische arbeidsverhoudingen, Kluwér, p. 21-51. 
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van de patronale beslissingsmacht inzake de·omv~ng yan het tewerkgestelde 
personeelsbestand. . 
I~ het kaderv~n de vooropge~telde_ potential~teit vanmultina~ional~ onder--
nemi~gen tot wereldwijdespreidi~g en tran~fe~ _v~n product~e en tewerkstelling, 
i~ de vraag naar ~e ~~pact van de nationale we_tgeving op de omvang van te-
wei:'ks telling echter belangrijk en vormt ze een· eerste aspect van een studie 
naar de eventuele impact en b~perk~ngen.vanuit_nationale systemen van arbeids-
ve~h~udingen ~p mult~nationale .tewerkstellings~eslissingen. 
Hierbij moet een onderscheid gemaakt.worden tussen twee aspecten, enerzijds 
. . 
wetgevende tussenkomsten met het oog op het dwingend creëren van positieve te-
werkstellingsverplichtingén, anderzijds regels in functie van een beperking van 
. . . . 
negatieve tewerkstellingsbeslissingen. 
Wat het eerste aspect betreft, zijn de bestaande regels zeer beknopt en moeten 
we ons beperken tot een verwijzing naar de beperkte wetgeving inzake de ver-
. . 
plichting tot additionele aanwerving van jonge werkloze werknemers (1) 
Wat het tweede aspect, m.n. beschermingsregels tot behoud van bestaande werk-
gelegenheid betreft, is het wettelijk arsenaal vrij omvangrijk en gekenmerkt 
door volgende krachtlijnen. 
In de eerste plaats in de individuele sfeer de voortdurende bevestiging van het 
beginsel van vastheid van betrekking (2), erop gericht om de individuele werk-
nemer een zekere stabiliteit van tewerkstelling te garanderen. (3) 
Ondanks hun belangrijkheid (4) echter blijven deze beschermingsregels perifeer 
in de mate dat ze hoofdzakelijk modaliteiten vormen (5) die het ontslagrecht 
van de werkgever, gebaseerd op het principe van het vrije ondernemingsini tia-
tief en de erkenning van de aan het eigendomsrecht verbonden beslissingsmacht 
. . 
over goederen en personén, niet fundamenteel aantasten (6). 
--~----------~-------~~~----(1) Wet 22.12.1977; -B~S., 24.12.1977, art. 50 gewijzigd door K.B. n°20 van 
8.12.1978; ·B~S.; 20.12.1978. 
(2) Goethals, H.; ·vásthèid".vàrt".bétrekkin.g·in..-BVVA" o.c •. , .p.271-319; Blanpain, 
R., Krachtlijnen van het Belgisch afdankingsrecht; ·sociaal Maandblad ·Arbeid, 
1973, p.296. 
(3) In het individueel arbeidsrecht o.a. langs het opleggen van bijzondere 
·vormvereisten om arbeidsovereenk.oinsten die een uitzondering vormen op de 
regel van vasthëid van betrekking (o.a. art. 48 en art. 78 wet .3.7.1978, 
· ·B~S., · 22.8.1978 (proefbeding) en art •. 9 (arbeidsovereenkomst .bepaalde duur 
of voor bepaald werk) en .art. 68 (arbeidsovereenkomst voor vervanging);. 
langs de erkenning van de primauteit van de aröeidsovereenkomst voor onbe-
paalde duur {art.· 10 en II); langs de beperking aan de contractuele vrij-
heid van partij.en om - in afwiJking van de beschermingsregels .- automatisch 
de arbeidsovereenkomst te beëindigen .(art.· 36); langs de .instelling van vrij 
omvangrijke opzegtennijnen die de beëindiging yan de arbeidsover~enkomst 
voorafgaan (art. 59, en art. 32 en 85), en de bijzondere vereisten ingeval 
. / .. 
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Eenzelfde vaststelling houdt eveneens stand bij een· onderzoek van de additionele 
beschermingswetgev~ng di~ geldt wanneer· collectiviteiten van werknemers worden 
bedreigd in hun tewerkstelling, naar aanleiding van collectief ontslag of 
sluiting van de onderneming. 
. . . 
Hoofdzakelijk twee bijkomende verpli~ht~ngen (1 )"bezwaren het ontslagrecht en 
de b~slissingstnacht"va~ de werkgever~ 111.n. en~r~ijds _de verpl~chting tot het 
uitk~ren·v~n bi~ko~end~ ~ina~cië~e v~rg~edin~èn~ a~de~zijds de verplichting 
in beperkte mate werknemers en de overheid te betrekken bij de sluiting, res-
pectievelijk collectieve afdanking, onder de vorm van een informatie- en con-
sultatieplicht. 
Wat in de eerste plaats ·de financiële verplichting betreft, moet echter worden 
opgemerkt. dat, gezien de vrij geringe omvang (2), deze bezwaarlijk kan worden 
. . . . 
geïnterpreteerd als een onrechtstreeks door de wet ingesteld sanctionerings-
. . 
of bepe~kingsmecanisme van patronale bes. lissingsmacht in functie van behoud 
van tewerkstelling, maar hoofdzakelijk een schadeloosstelling vormt van de 
. . 
door de werknemers geleden nadelen door verlies van tewerkstèlling. 
De informatie- en consultatieverplichting anderzijds houden evenmin verdere we-
zenlijke beperkingen in aan de patronale beslissingsmacht en impliceren zelfs 
zelden, mede tengevolge van de beperktheid van de inhoud en de inopportuniteit 
van timing, de mogelijkheid om vanuit de werknemers of overheid adequaat te 
reageren op de unilaterale patronale beslissing tot tewerkstellingsdaling. 
Naar de overheid is de informatieplicht bij sluiting immers bijzonder beperkt. 
Zo is bepaald dat de werkgever die beslist tot sluiting 
. . 
over te gaan, hiervan onverwijld kennis geeft aan de Minister van Tewerk~ 
stelli~g en Arbeid, de Minister v~m Economische Zak.en, de· -,Rijksdienst 
voor Arbeidsvoorziening~ 'het .Fonds tot vergoeding van de ingeval. van 
sluiting van ondernemingen ontSlagèn werknemers' en·.·-cîe voorzitter van 
----------------------
./ •• van.onmiddellijke beëindiging van de arbeidsovereenkomst (art.35) en langs 
de beperking van. de gevallen van automatische beëfo.diging van de arbeidsover· 
eenkomst (art. 26 en CAO n°32, Algemeen verbindend verklaard bij K.B. 19. 
4. 19 78; . B ~ S. , · 25. 8. 19 78). 
(4) We denkan hierbij vnl. aan de bedienden, waar· .de .langdurige opzegtermijnen 
het patronaal afdankingsrecht aanzienlijk beperken, en een niet onbelang-
rijke vorm van tewerkstellingsstabiliteit creëeren langs de omvangrijke 
financiële sanctionering van vroegtijdige afdanking. · 
(5) Zie te dien aanzien Cass. 1.6.10.1969; ".T~S~R., · 1969, p.355. 
(6) In dit kader .moet worden gewezen op het-·ontbreken van enige uitvoeringsbe-
sluiten op de wet van 14.2.1961, art. 18; ·B~S., · 15.2.1961, waarin eventueel 
voorafgaandelijke· vergunningen voor afdankingen waren -voorzien. 
( 1) Sluiting, wet".2S:.6. 1°966; B·~.S., 2. 7 .1966; _collectief· ontslag, .. CAO. .n°10, NAR 
8.5. 1973, algemeen· verbindend verklaard bij KB 6".8.1973; .·B~S. 17. 8. 1973. 
(2) Sluiting, wet 28.6.1966; ·B.S. · 2. 7.1966, art •.. 4 e.v .• ;. collectief ontslag, 
CAO n ~ 10, art. 7 e.v. ; zië'"ä":'" a. V .B •. Q. ; · S lui tirtg ·"vàrt .- órtdè'trtémingért · ért ·col-
lectieve afdankingen, Brussel, 1977. 
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het N.P.C. waaronder de onderneming ressorteert· (l). 
Het tijdstip van de informatie volgt op de beslissing en gaat deze niet 
vooraf (2). De inhoud van de te verstrekken informatie betreft vnl. 
persoonlijke gegevens van de door ontslag getroffen werknemes, en laat 
noch toe, is noch gericht op een door de overheid evalueren van de 
redene~ of motieven .van sluiti~g. 
Een meer omv~ngrijke informatieplicht aan de overheid is voorzien bij 
collectief ontslag (3). Enerzijds is voorzien dat een kopij van de 
schriftelijke inkennisstelling van de werknemersvertegenwoordigers -
overe~nk.omstig CAO n° 24 (4) - wordt overgemaakt aan de directeur van 
.het gewestelijk bureau van de RVA, terwijl anderzijds nog een bijzondere 
kennisgeving aan de RVA is _voorzien in art. 7. 
Belangrijk hierbij is te noteren dat primo, de te verstrekken informatie 
vrij omvangrijk is en o.a. de redenen van ontslag en de reactie van de werk-
nemersvertegenwoordigers moet bevatten, secundo dat het tijdstip van 
informatie de beslissing vooraf gaat en tertio dat een beperkte overheids-
tussenkoms t langs de mogelijkheid tot verlenging van de termijn binnen 
dewelke niet tot uitvoering van de beslissing tot collectief ontslag kan 
worden overgegaan (art. 10) is voorzien. 
Inzake informatie aan de werknemersvertegenwoordigers en werknemers ander-
zijds is voorzien dat bij sluiting onverwijld hiervan wordt kennisgegeven 
aan de werknemes:-s en de ondernemingsraad, of bij diens ontstentenis de 
vakbondsafvaardiging. Het tijdstip van informatie situeert zich ook 
hier na de beslissing en de inhoud, die identiek is aan deze te verstrekken 
aan de overheid, bevat slechts vnl.persoonlijke gegevens van de door 
sluiting getroffen werknemers (5). Langs conventionele weg is weliswaar 
een meer ómvangrijke regeling voorzien; meer bepaald is CAO n° 9 (6) een · 
(1) Art. ·3" wet 28 juni 1966; ·B~S. 2 juli 1966 bepaalt dat de PC's de 
methodes vaststellen van.införmatie aan.de overheden.en werknemers; tot 
op heden gebeurde.dit"niet-in de petroleumsector (zie VBO, Sluiting 
van ondernemingen; · ó ~ c., p • 18) en is dus art. 4 e.v. van het K.B. van 
20.9.67; ·B~S. 5 okt-:--ï9'67 van toepassing. 
(2) K.B. 20 •. 9.67; :B~S. "s okt. 1967' ar.t. 4. 
(3) K.B. 24 • .S.1976; ·B~S. 17.sept •. 1976 •. 
( 4) CAO n ° 24, algemeë'iï.:'"verbindend verklaard bij KB 21 jan. 1976. 
(5) KB 20 sept. ·1967; ·B~S~ 5 okt. 1967', art. 4 •. 
(6) CAO n° 9 van 9.maart 1972, algemeen verbindend verklaard bij K.B. 12 
sept • 1 9 72 ; . B ~ S • 25 • 11 • 1 9 7 2 • 
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meer specifieke· informatie-opdracht: voorzien in geval van belangrijke struc-
tuurwijzigingen~ zoals fusie, concentratie, overname en sluiti_ng, die zowel 
qua tijdstip als inhoud van de informatie een.voor de werknemers gunstiger 
regeling. inh~udt (I). 
Bij collectief ontslag 1IlOet vnl. de CAO van 2. october 1975 worden vermeld (2) 
die bepaalt dat de werkgever, wanneer hij voornemens is tot collectief ontslag 
over te gaan, hij ertoe geho_uden is de werknemersverte~enwoor~igers in te 
lichten, m.n. de ondernemingsraad of bij ontstentenis ervan de syndicale 
. . . 
afvaardiging. Ter bepaling v~n het tijdstip yan deze inlichtingen wordt ver-
wezen ~aar art. _3 va~ CAO n°9, die bepaalt dat d~ inlichtingen moeten worden 
verstrekt. alvorens de beslissing wordt getroffen. Qua inhoud wordt verwezen 
naar de art. ·3, ·s, ·6, ·1, 11 en 12 van CAO n°·9 : ä:lgemeen moeten m.a.w. de 
inlichtingen aan de ondernemingsraad toelaten met kennis van zaken van ge-
. . . . 
dachten te wisselen; moeten ze niet los staan van de aspecten eigen aan de 
. . . 
groep waartoe de onderneming behoort; en betreffen ze specifiek de werkgele-
genheid in de onderneming, de structuurwijzigingen, o.a., die de werkgelegen-
heid kunnen beïnvloeden en de vasts telling vfl.n criteria van afdanking. 
CAO n°24 bepaalt trouwens eveneens in art.6- dat de werkgever de werknemers-
vertegenwoordigers o.a. schriftelijk moet meedelen : de reden van ontslag, 
het aantal te ontslagen werknemers, het aantal werknemers dat gewoonlijk 
is tewerkgesteld en de _periode tijdens tewelke tot ontslag zal worden over-· 
gegaan. 
De consultatieve bevoegdheid van werknemersvertegenwoordigers is vrijwel 
identiek georganiseerd. Werd in de specifieke regeling ten aanzien van 
sluiting (3) geen consultatieverplichting voorzien, dan geldt ook bij slui-
ting CAO ~0 · 9, art. 11 bepalend dat 11i_ngeval van fusie, sluiting, zal de 
ondernem~_ngsraad daaromtrent te gelegenertij d en voor enige bekendmaking 
worden verplieht; hij zal vooraf daadwerkelijk geraadpleegd worden, onder meer 
. . . 
over de weerslag op de vooruitzichten inzake de tewerkstelling van het perso-
" . . . . 
neel, de organisatie van h~t werk e~ het tewer~stel~in~sb~leid in het algemeen". 
Bij collectief ontslag anderzijds geldt het reeds vermelde art. 6 van CAO 
n°24, o.a. bepàlend dat wanneer de werkgever voornemens is tot collectief 
. . . . . . . . 
ontsl~g ove.r te _gaan, hij ert~e gehou~en ~s ~e werknemersverte~enwoordigers 
••• te raadplegen. De raadpleging moet betrekking hebben op de mogelijkheden 
~--------------. - . . (1) Zie bespreking in Deel:!, Hfdst II, afd •. 3. 
(2) CAO n°24, .aigemeen--verbindend verklaard bij. KB--21.L1976; ·B~S. 17.2.1976. 
( 3) Wet 2 8. 6 • l 96 6 ; . B ~ S • · 2 • 7 • l 9 6 6 ; KB 20 • 9 • l 9 6 7·; · B ~ S • · 5 • 10 • 1 9 6 1:---
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om het collectief· ontsl_ag te vermijden of te· beperken, alsook op de mogelijk-
heid om de gevolgen· ervan te verlichten • 
. . Bëslüit 
' •• , 1. 
Uit het voorgaande overzicht.blijkt dat de in het "staatsrechterlijk" en 
interprofessioneel· ~ormenste_lsel ·verva~te· b~p~rkingen aan de basisvrijh"eid 
van de werkgever om het niveau-van tewerkstelling in zijn onderneming te 
. . 
bepalen niet te veronachtzamen zijn, in de mate dat belangrijke modaliteiten 
. . 
de afdankingsvrijheid van de werkgever bemoeilijken, zonder deze anderzijds 
echter fundamenteel aan te tasten. 
Dit geldt ook wanneer de tewerkstellingsstabiliteit van een collectiviteit 
van werknemers in gevaar is bij collectief ontslag of volledige sluiting. 
In casu worden bijkomende financiële verplichtingen, en een bijkomende in-
formatie- en consultatieplicht aan de werkgever opgelegd, nogmaals echter niet 
van die aard dat de autonome en unilaterale bevoegdheid van de werkgever, tot 
bepaling van het niveau van tewerkstelling, fundamenteel wordt bezwaard. 
De analyse van het wettelijk kader moet dus worden gecomplementeerd door een 
studie van de wijze waarop de actoren in arbeidsverhoudingen op autonome wijze 
eventuele verdere normen uitwerken i.v.m. de tewerkstellingsstabiliteit van 




. . tiórtàlé: ortdèrri.emili.géti. én natiórtalé . vákórgartisaties •. 
In deze paragraaf zullen we ondèrzoeken in welke· mate, in het kader van 
het Belgische systeem· van aI'.beidsverhoudingen, op sectorieel en onde~-
. . . . . - ~ : . . . . . 
nemingsvlak, · additionele beschermingsr.~ge~s w~rden uitge~ouwd met he~ oog 
op het behoud van de stabiliteit van tewerkstelling in de petroleumsector 
en de multinationale petroleumondernemingen. 
. . . 
Het is duidelijk dat we· hier staan voor de studie van een zeer belangrijk 
aspect van arbeidsverhoudingen in de sector. Het betreft de studie van de 
wijze waarop inhoudelijk, langs vakbondsoptreden en collectief overleg 
. . . . 
beperkingen kunnen worden opgelegd aan unilaterale management beslissingen 
inzake de allocatie van tewerkstelling, m.a.w. beperkingen ten aanzien 
van aspecten die normaliter worden beschouwd als umanagerial prerogative" 
en als rechtstreeks verbonden worden beschouwd met de vrijheid van onder-
neming. 
Deze vragen worden gesteld tegen.over de achtergrond van de literatuur-
hypothesen inzake ongelijke onderhandelingsmacht tussen nationale vakor-
ganisaties en internationale concerns. In de wijze waarop we het collectief 
overleg over deze materie zullen beschrijven en analyseren, zal dus worden 
gepoogd te illustreren op welke wijze de akkoorden rond de stabiliteit van 
tewerkstelling tot stand kwamen in het kader van een systeem van arbeids-
verhoudingen als een systeem van machtsverhoudingen, welke de betekenis 
van de akkoorden was en hoe ze worden toegepast. 
Daartoe zal in de eerste plaats aandacht worden besteed aan de akkoorden 
van bestaanszekerheid en werkzekerheid (1), respectievelijk van 30 januari 
. . 
1959 en 3 september 1960 (2), die voor werklieden een bepaalde vorm van 
tewerkstellingsbescherming bevatten. 
Ach~ereenvolgens zal uitvoerig het ontstaan van deze akkoorden, hun juridische 
betekenis evenals hun betekenis in het kader van arbeidsverhoudingen"worden 
besproken. 
Gelijkaardige aandacht zal eveneens worden besteed aan de akkoorden die voor 
bedienden een bepàalde vorm van tewerkstellingsbescher.ming bevatten. 
--------------------
. . - . . ' . 
(1) We gebruiken de term werkzekerheid, .teneinde het akkoord van 1960 te 
onderscheiden van .dit van '59, alhoewel nu reeds .weze opgemerkt dat . 
het regime in deze CAO bevat niet de volledige werkzekerheid garandeert. 
Een toetsing van de feitelijke betekenis van deze akkoorden tenslotte, 
waarin eveneens, aan de hand van een concrete beschrijving van enkele 
ondernemi~gsonderhande~ingen, een- antwoord zal worden gezocht naar 
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de ruimer~ _vraag in~ake de impact van ~ational~ vak~_rganisaties op tewerk-
stellingsbeslissingen in multinationale ondernemingen~ zal het voorwerp 
van onderzoek vormen van een derde paragraaf. 
A~ ·werklieden 
I. De akkoorden over bestaanszekerheid werkzekerheid en werk aan derden ----------~---------~------~---~~--i-~-------~-----------------~-----
a) ·Het·ontstaàn·va.n.·de.-ákkoordert"vatt·bestaartszekerheid-en·werkzekerheid 
. . ' . 
I) ne·on.derhandelingert ert het tot stand komen van het akkoord 
-------~~~- ------------------~~!_r~e!~!a~!eke!h!id ( 1) 
De eerste eisen tot inrichting van een systeem van bestaanszekerheid 
in de petroleumsector dateren van eind 1959, en mak.en deel uit van 
het algemeen eisenprogrannna ingediend na afloop van de eerste twee 
jaar durende conventie (2). Alhoewel het accent in het collectief 
overleg tot 1957 voornamelijk was gelegen op de realisatie van in-
komensverhogi_ng, hoeft het ons nochtans niet te verwonderen dat rond 
deze periode een accentverschuiving, in de richting van_ de realisatie 
van een bepaalde vorm van bestaanszekerheid in de sector, kan worden 
vas.tgesteld. 
In de petroleumsector was men voor het eerst sinds de enorme expansie 
na WO II getuige van een lichte tewerkstellingsdaling (3), tengevolge 
van een beperkte conjuncturele inzinking, de opslorping en daarop-
. . . . . 
volgende sluiting van enkele kleine verouderde raffinage eenheden, en 
de toenemende uitbesteding van werk aan onderaannemers, niet be-
. . 
horende tot de petroleumsector. 
Meer .algemeen ~rouwens kan in ~et_ globale systeem van arbeidsverhou-
dingen, parallel aan de petroleumsector, een gelijkaardige interesse 
in bestaanszekerheid worden _va~_~gesteld rond deze periode, zoals blijkt 
uit de veelheid van CAÖ's ter bescherming van de bestaanszekerheid 
van werknemers én de eventuele inrichting van fondsen van bestaans-
zekerheid, op het einde van de jaren '50 (4). 
(1) Akkoord van 30 jan. 1959. 
(2) De konventie 1957-1958. 
(3) Zie afd. -1 van dit hoofdstuk. -
(4) Blanpain, R., De collectieve arbeidsovereenkomst~ ·o~c., ·p. 112 .en de 
aldaar vermelde verilijZingen; Fondsen-voor BestaanSZëkerheid, Verslag 
studiedag Instituut voor Arbeidsrecht, 5 juni 1971, Leuven; Blanpain, 
R •. , e.a .• De Fondsen.voor bestaanszekerh~id en het collectief overleg, 
· ·Bulletin n° 3, 1972, Instituut voor Arbeidsrecht, Leuven. 
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In concreto bevat het eisenbundel, dat op 10 oktober 1958 wordt ingediend 
bij de Petroleumgroepering, inzake bestaanszekerheid de volgende punt·en: 
als algemeen principe wordt het behoud geëist van een maximale werk-
zekerheid en het vermijden van afdankingen om economische redenen van 
. . . . 
petroleumarbeiders met meer dan 1 jaar dienst. Wordt vermindering van 
. . . . ~ 
tewerkstelling onvermijdelijk, dan moet een beurtstelsel worden ingericht, 
waarbij de arbeiders, die gebeurlijk-· tot gedeeltelijke werkloosheid worden 
. . 
verplicht, een bijkomende werkloosheidsvergoeding ontvangen van 80 fr per 
dag, teneinde 75 % van het loon van de laagste categorie te bereiken. In 
een bijkomende nota wordt daarnaast eveneens aandacht gevraagd voor de 
. . . 
bestrijdi_ng van het werk uitgevoerd door derden niet vallend onder de 
petroleumconventie. 
Opvallend is dat de overige punten van het eisenprogramiila, inzake in-
komensverhoging, vrij bescheiden werden gehouden, zodat het duidelijk is 
dat, althans van vakbondszijde, de hoofdeis zich inderdaad centreert 
rond de realisatie van de bestaanszekerheid. 
D. b.li.· J•kt . . 1 h k 1 d d h d 1. i. t punt trouwens vriJ ___ !._.~~---et _ ne _ pun~_yan e on er an~- i.-qgen te 
worden_·~ D~t ___ i~ mede _h~:t. ge"1-()lg y~n __ 11:~~- 91?-_takt~~c;h __ optred~_n yan_ e~~-1~ __ ()!l~ernemin· 
gen die, naar ons werd meegedeeld, onder druk van internationaal management, na 
--- · -~~-~~-~~~~~~#~~- _j-a~=:fie~--~~~e?p_~~~:~a~~~;=:Y:~-~~A1sn~f:f9E~cft;:~:~~f9ndi ging _van_. enkele 
_afdanki.ngen._ol!ergaan. __ waardoor..-het--onderhandelingsklim.aa.t 8.anzienlij 1'". worrl_ t Yer-
slech ter~ en wordt bij gedragen to_t ____ ==~--~a.~.?-~~~--houd:lng -van -v~kbondszij de ( 1). 
Het verzet van vakbondszijde is in die zin succesvol dat in 2 betrokken on-
. . 
dernem~ngen (X en Y)_ de ~fdanki_ngen wor~en ingetrokken tot een globaal 
akkoord inzake bestaanszekerheid is bereikt geworden, terwijl voor de 
werknemers afgedankt in onderneming A - waar op sterker verzet van management 
wordt gestuit - een wekelijkse bijsl_ag bij de werklozensteun wordt 
gerealiseerd en de opname van de afgedankte werknemers in een reservekader. 
De eigaiijke onderhandelingen ten gronde kunnen dus pas aanvatten eind 
november 1958 en worden gevoerd in een Beperkt Paritair Comité, rechtstreeks 
tussen twee vertegenwoordig~rs ~an de groe~er~_ng, vertegenwo~rdigers van de 
ondernemingen·A, ·c, G en X en de vakbondssecretarissen, zonder tussenkomst 
van overheidsambtenaren • 
(I) Cfr. resolutie ABVV dd. 12 nov. 1.958. 
"De werkhuisafgevaardigden van.de Algemene Centrale (A.B.V.V.) sector 
"petroleumniJverheid", bijeengekomen in-algemene vergadering, stellen 
met verontwaardiging vast, dat .sommige patroons tot afdankingen zijn over-
gegaan en dit ondanks de nog bestaande sociale pauze tot 1 januari 1959. Zi~ 
protesteren tegen deze handelwijze en vestigen de aandacht van de werkgevers 
op het feit,dat de petroleumarbeiders deze afdankingen niet kunnen aanvaarder 
Zij eisen, dat in de schoot van de petroleumgroepering, onmiddellijk de pas-
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De krachtlijn van het patronale onderhandelingsstandpunt is_ gecentreerd 
. . 
rond de erkenning van het patronaal recht om werknemers_af te danken, een 
recht _waaraan weliswaàr een B:an~~l_bepe~kingen _worden aanvaar~: ~en 
eerste patronaal tege1:1voo~stel _be~ro~ de uitbr~idi_~g van de wettelijke 
vooropzeg met 50 % (1); een tweede tegenvoorstel de opstelling van criteria 
. . . . 
van aanwerving en afdanki_ng in alle ondernemingen en de uitbetaling van 
een afscheidspremie, waarvan het bedrag samenhangt met de verworven anciën-
. . 
niteit (2). Als onderhandeHngsargumenten gelden de traditionele budget-
taire en financiële argumenten, wordt herhaaldelijk gewezen op de negatieve 
. . 
impact van de door de regering begin december opgelegde prijzen (35 voor 
. . 
petroleumprodukten, en wordt daarnaast herhaaldelijk het argument van de 
beperkte Belgische competitiviteit aangehaald "het recht van de patroons, 
inzake _afdàriki_ngen en organisatie van he.t werk, aantasten, zou niet 
enkel een weersl_ag hebben op de ganse economie doch tevens buitenlandse 
firma's afschrikken om nog investeringen te doen in België in nieuwe nij-
verheden of bestaande uit te breiden" (4). 
Van vakbondszijde wordt het standpunt behouden dat afdanldngen slechts 
zonderm.eer kunnen plaatsvinden i_ngeval van zwaarwichtige redenen of ten 
aanzien van arbeiders met minder dan. 1 jaar dienst, terwijl in de overige 
gevallen, bij vastgesteld gebrek aan wer~, in de eerste plaats een beurt-
s telsel moet worden ingericht, s·ecundair, wanneer het duidelijk wordt dat 
. . 
tewerkstelling niet kan worden behouden, de oprichting van een reserve-
kader ~oor latere wederaanwerving moet worden voorzien, evenals de 
uitbetaling van een bijkomende werkloosheidstoeslag van 80 fr. p/dag. 
. . . . 
De andere punten van het· eisenbundel, aldus de syndikale woordvoerders 
. . . . . . 
zouden worden besproken in het licht van de bekomen resultaten inzake 
bestaanszekerheid. 
De doorbraak in de blijkbaar moeilijke overbrugbare standpunten vindt 
uiteindelijk -na 3 maand onderhaildeli_ngen - plaats vnl. tengevolge van een 
belangrijke wij zigi_ng van het patronaal onderhandelingsstandpunt, 
:ï:-:s~ndë-i~~tregelen worden getroffen, dit om niet verplicht te worden tot 
verdere aktie te moeten overgaan." 
( 1.) Bespreking 26 nov. 1958 BPC .• 
(2) bespreking 18 dec. 1958 BPC. 
(3) voor .interpretatie hiervan, zie Inleiding, Hfdst. II, afd. 3. 
(4) tussenkomst· patronaal woordvoerder, vergadering dd. 23 jan. 1959. 
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waarschijnlijk mede onder invloed van de dreiging, voor de eerste 
maal in de sector, met een algemene stakingsvooropzèg, en mede onder 
invloed van de intrekking op 13 jan. 1959 van de door de regering 
opgelegde prijzen. 
Van patronale zij de wordt ingestemd met het principe van de oprichting 
van een reservekader, de uitbetaling van bijkomende werkloosheids toe-
. . 
sl_ag en de blokkering van de v~or. het afsluiten van het. akkoord aange-
kon~igde afdank.ing~beslissingén, t~rwijl van vakbondszijde het 
recht van de werkgever het personeel te ontslaan als principe expliciet 
wordt erkend. 
De volledige tekst van het akkoord van 30 januari 1959 luidt als volgt: 
Basisprincipe: Het recht van.de werkgever personeel te ontslaan blijft 
behouden. De werkgevers geven nochtans de vèrzekering enerzijds, dat 
zij al het mogelijk zullen doen om geen personeel af te danken en an-
derzijds dat in geval het nodig mocht blijken personeel te ontslaan 
willekeur vermeden zal worden. 
Bovenstaande principe .aangenomen zijnde door de geïnteresseerde par-
tij én, wordt het volgende overeengekomen : 
1. Rekening houdende met de wettelijke voorschriften kan de afdanking 
zonder meer.plaats vinden: 
a) voor arbeiders we1le..minder .dan 1 jaar dienst hebben; 
b) voor slecht gedrag of zware. fout van de werknemer; 
c) voor .onvoorziene gebeurtenissen; 
d) in.geval van volledige stopzetting der activiteit, behoudens bij 
overname, zullen de betrokken arbeiders van meer dan 1 jaar dienst 
evenwel in aanmerking komen voor het reservekader. 
2. In geval men door.gebrek aan werk toch tot afdankingen moet over-
gaán" zullen volgende modaliteiten van toepassing.zijn: 
a) Vooreerst zal het probleem van te veel personeel besproken worden 
in de Ondernemingsraad of met de syndicale delegatie en zo nodig 
in het .Beperkt Comité. 
Deze besprekingsperiode is bepaald op 3 maanden en vangt aan op 
het ogenblik dat .de Directie de ondernemingsraad of de syndicale 
delegatie over het probleem.heeft ingelicht. 
b) Wordt er op het einde van de besprekingsperiode vastgesteld dat 
er toch te veel personeel is, dan zal door de Ondernemingsraad, de 
syndicale delegatie .of het Beperkt Coritité worden beslist of er al 
dan niet beurtstelsel zal.worden toegepast. 
:c) Indien men tot afdanking.beslist.zal na de drie maanden bespreking 
de wettelijke opzeg wo.rden gegeven. 
d) In principe zullen de arbeiders met het minst aantal jaren dienst 
door de opzeg getroffen worden. Er kan eventueel ook rekening ge-
houden worden.met de.familiale omstandigheden van.de arbeidèr, .met 
dien verstande dat deze kwestie moet .beslist worden in het kader 
van de Ondernemingsraad, Syndicale Delegatie of Beperkt Comité.· 
e) De afgedankte arbeiders worden in een reservekader opgeschreven, 
eri zullen de voorkeur hebben bij aanwerving .in het bedrijf. 
Buiten de wederaanwerving van eigen personeel zal de rangorde 
van de reservelijst gevo_lgd worden. 
.'.) 25. 
f) Het reservekader wordt bij gehouden door de groepering, en deze 
laatste zal zodra mogelijk over alle verrichtingen de beide 
vakbonden inlichten. 
g). Gedurende een bepaalde ·periode in verhouding met de jaren dienst 
zal een bijpassing--betaald worden van 400 F per week als .de ar-
beider werkloos is, en dit volgens de hiernavolgende tabel 
min dan 1 jaar dienst 
van 1 tot 5 jaren dienst 
van 5 tot 10 jaren dienst 
van 10 tot 15 jaren dienst 
van 15 tot 20 jaren dienst 
meer dan 20 jaren dienst 
besprekingen opzeg 
Duur der Wettelijke 
14 dagen 
3 maanden 14 dagen 
3 maanden 14 dagen 
3 maanden 28 dagen 
3 maanden 28 dagen 
3 maanden 56 dagen 
Periode 
per week 






h) Arbeiders tussen 60 en 65 jaar kunnen bij onderling akkoord op 
vervroegde rust gesteld worden. 
i) Deze regeling wordt getroffen ten titel van rpeof van 1 februari 
1959 af, en dit voor.de duur van de nieuwe conventie. Begin 1960 
zal de werking van hetgeen inzake bestaanszekerheid werd overeen-
gekomen in Beperkt Comité worden.onderzocht en zo nodig in gezamen-
lijk overleg kunnen worden herzien. 
Werk aan derden : 
Zekere werken die steeds in de onderneming werden verricht, uitgeven 
aan derden of door andere ondernemingen in het bedrijfs zelf doen 
uitvoeren, waardoor er een teveel aan personeel ontstaat, hetgeen 
tot afdankingen zou aanleiding geven, is niet al het mogelijke doen 
om geen personeel te ontslaan. 
2) E.e~o~d!rhartd!lin_ae~ ~e_!! he!!.°! !_t_!n~ !o~e~ ,;:.an de~akk~o!d~n_o!.e! 
!_e!k~e~erh!id ia!_k~_o!d~3~s~P!·")2_6.Q).!. E_e~v!~.°!gèsêhie~e!!,i! in_ 
~n~e~m!n~ .~· , 
!!et móèizaam bereikte akkoord over bestaanszekerheid begin 1959 en de 
incorporatie ervan in de globale conventie, geldend voor 2 jaar, 
hebben niet verhinderd dat het probleem van bestaanszekerheid en werk-
zekerheid zeer vlug opnieuw tot de dagorde van arbeidsverhoudingen be-
hoorden in de petroleumsektor. 
Dit is deels te wijten aan het feit dat, ondanks de vredesplicht 
geldend voor de globale conventie, de clausule specifiek ingelast 
ten aanzien van bestaanszekerheid (zie tekst, punt i),eventuele 
~ . 
besprekingen en revisies mogelijk maakte vanaf 1960. 
Eind 1959 start dus reeds een hernieuwde campagne, vnl. uitgaande van 
het AJ3VV, waarin de niet gereall.seerde eisen inzake werkzekerheid worden 
hernomen en o.a. sterk de nadruk wordt gelegd op controle inzake werk 
aan derden (1). 
-..-.-------~~"--(1) Zie o.a. Circulaire Alg. Centrale, dd. 16 nov. 1959. 
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Toch is ·:het vnl. te wij ten ·aan het: optreden van het management van 
onderneming D, dat de problemen rond werkzekerheid op een dermate 
. . . 
scherpe wijze zeer-vlug terug in de aktualiteit belandden. 
Dit vereist dus vooreerst een gedetaillee·tde uiteenzetting van de 
••• = - • • • • • •• 1 • • • • • • • • • • • • • • • • • , • • • \ • • • ••• • •• 
·gëbèurtetû.ssert ·in"·ondérrt.élilirtg D·, mede omdat de aldaar gecreëerde 
. . - . ~ 
tewerkstellingsproblemen rechtstreeks aan de basis hebben gelegen 
van het ontstaan van het akkoord overwerkzekerheid, en mede omdat 
ze een interessante illustratie vormen van aspecten en gevolgen van 
het optreden van buitenlands multinationaal management in het kader 
van Belgiscrearbeidsverhoudingen. 
Brengen we daartoe vooreerst kort enkele socio-economische gegevens 
over de onderneming terug in herinnering (1). Ontstaan in 1933 uit 
een fusie van enkele maatschappijen, die dateren van rond de eeuw-
wisseling, behoort onderneming D tot de oudtste petroleumondernemingen 
van België. Mede tengevolge van haar gediversifieerde oorsprong was 
de ondernemi.ng naast haar hoofdaktiviteit in marketing, tot de jaren 
'60 eveneens nog eigenaar van enkele kleine verspreide produktie-
. . 
afdelingen, die zich echter tengevolge van een verouderd " machinepark 
en beperkte produktiecapaciteit, in een problematische toestand 
bevonden, en volgens de directie, sanering vereisten, ook op het 
·-vlak v~n tewerkstel~i.ng. 
De eerste intentieverklaring tot het doorvoeren van een beperkt aantal 
afdankingen wordt door het op dat ogenblik nog Belgisch management 
meegedeeld begin 1958-, dus nog voor er sprake is van enige akkoorden 
inzake bestaanszekerheid. Het betreft een 15-tal arbéiders in een 
van de kleinere produktieafdelingen. Van vakbondszijde worden 
dadelijk onderhandelingen op ondernemingsvlak ingezet, die achtereen-
. . . . 
volgens plaatsvinden op 11 febr., 2 en 7 mei 1958. 
. . . 
Vanuit directiezijde wordt voornamelijk gewezen op. de noodzaak van 
. . . . 
grondige sanering van enkele produktieafdelingèn, teneinde de nodige 
. . . 
kredieten uit de V.S. te verkrijgen,terwijl van vakbondszijde vnl. 
wor~tgêstreefdnaar een beperking en uitstel van afdankingen. 
(1) Voor ui_tgebreider behandeling, zie Inleiding, Hofdst. !II, afd. 3. 
Opvallend is dat de onderhandelingen vrij vlot verlopen en dat 
de traditie van vooralsnog vrij rustige arbeidsverhoudingen, deels 
. . . . 
gebaseerd op een grote basi~ ~an vertrouwdheid tussen de sociale 
partners, niet wordt vertroebeld door respectievelijke dréig~ng 
met st:iijdmiddelen. Na enkele besprekingen wordt van direktie-
zijde ingestemd met de achtereenvolgende vakbondsvoorstellen, aan-
vankelijk, tot uitstel ~an .de afda~ldngen, en later, tot het inrichten 
van een regime van gedeeltelijke werkloosheid teneinde intussen, langs 
collectief overleg, een oplossi_ng te zoeken voor eventueel nog be-
staande tewerkstelli.ngsproblemen. 
In dezelfde onderneming D manifesteren zich echter begin' 1960 tewerk-
stellingsproblemen van belangrijker omvang. Intussen hadden zich 
trouwens belang~ijke wijzigingen voltrokken in het topmanagement van 
de onderneming en haar organisatie. Eind 1959 wordt de Belgische beheer-
der, die het bedrijf ánds de fusie had geleid, 'vervangen door een 
Amerikaanse topmanager, belast met de reorganisatie van de onderneming. 
De reorganisatie wordt voor het eerst aangekondigd op de gemeenschap-
pelijke ondernemings.raad van 17 dec. 1959. In het licht van dalende 
winstcijfers en stijgende kosten, vnl. in de sector lonen en wedden, 
word~ gewezen op de n~od~aak een algem~ne reorganisatie door te 
voeren. Vooralsnog werden weliswaar geen afdankingen aangekondigd, 
maar werd er integendeel uitdrukkelijk op gewezen dat het allerminst 
nodig was de toekomst te vrezen. 
De intentie van de direktie over te gaan tot afdankingen wordt een 
eerste maal kenbaar gemaakt op de ondernemingsraad van 9 febr. 1960. 
Hèt betrof,20 autovoerders van de marketingafdeling. Overeenkomstig 
het intussen ·afgesloten akkoord over· bestaanszekerheid (30 jan. 1959) 
werd een besprekingsperiode van 3 maand voorzièn, waarna de wet-
. . . . . . 
telijk~ opzegte~jn effectief zo~ worden gegeven en de opname van 
de af gedankte werknemers in een reservekader was voorzien. Van werk-
nemerszijde wordt de volledige toepassing van het akkoord van be-
staanszekerheid geëist, inclusief het voorafgaandelijk toepassen van 
. . . 
een beurtstelsel bij vaststelling van overtollig personeel alvorens 
tot afdanking over te gaan. 
Een tweede groep van afdankingen wordt bekendgemaakt op 26 febr. 1960, 
tijdens een vergadering met vakbondssecretarissen en officiëet meegedeeld 
aan de ondernemingsraad op 10 maart 1060. Het aantal af te danken werk-
lieden is inmiddels opgelopen tot 86, waaronder naast de reeds ver-
. 5 28. 
melde 20 autovoerders, 33 fabricatiearbeiders, vnl. tengevolge van de 
door te voeren vernieuwing van het machinepark en tengevolge van 
mecanisatie, en 33 onderhoudswerklieden, zoals metsers en timmer-
. . 
lieden, waarvan werd geacht. dat een aanzienlijke besparing kon 
worden gerealiseerd langs het uitgeven van deze werken aan gespecia-
liseerde firma's. 
Wat de bedienden betreft, aldu~ _de_l!S topmanager, in zijn toespraak,die 
~anuit het Engels wordt vertaald, ·werden vooralsnog geen beslissingen 
genomen, maar konden eveneens a~dankingen worden verwacht. 
De reactie van vakbondszijde op deze onverwachte en omvangrijke 
afdankingen is vrij scherp. In de eerste plaats wordt de .toepassing 
geëist van de CAO over de bestaanszekerheid, dwz. alvorens tot afdanking 
over te gaan de mogelijkheden tot vervroegd pensioen uit te putten en 
de praktijk van overuren in de vervoersektor sterk te beperken. Secundo, 
wordt de toepassing .: ·gëeist van het verbod werk uit te geven aan 
derden, wat o.a. betekent dat de afdanking van de volledige groep 
onderhoudswerklieden in strijd wordt geacht met de conventie. 
Tertio wordt gevraagd, alvorens tot afdanking over te gaan, defini-
tieve afdankingen te veniri.jden langs de invoering van tijdelijke werk-
loosheid en beurtstelsels. De eerste algemE7ne stakingsvooropzeg voor 
de ganse sector wordt.in het vooruitzicht gesteld, evenwel pas in 
te dienen na samenroeping van het Beperkt Paritair Comité (BPC}en het 
verzoeningsbureeel. 
De eerste bijeenkomst van het BPC, omtrent de problemen op onderneming 
· D, ( 1) bevat grotendeels een herhaling van de respectievelijke stand-
punten. De ondernemingsdirektie wijst nogmaals·op de noodzaak de onder-
neming concurrentieel te maken, niet alleen in het kader van de 
Belgische petroleunnnarkt, maar eveneens in functie van haar concur-
rentiepositie binnen de groep : "van de houding van de arbeiders 
zal afhB:ngen of er nog zal geïnvesteerd worden in België". 
Van vakbondszijde wordt nogmaals gewezen op de noodzaak de conventie 
naar letter en geest toe te passen, gekoppeld aan een herhaalde 
stakingsdréig~ng. 
(1) BPC vergadering van 16 maart 1960. 
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De tweede vergader~ng van het· BPC over onderneming D (1) betekent 
een eerste doorbraak in de, onderhandelingen. Blijkbaar mede onder 
. . . . 
druk van het_ gezamenlijke· patronaat, dat_ geschokt is door de ver-
slechterde arbei~sver~oud~_ngen en _de _eerste belangrijke stakings-
dreiging in ~e. geschiedenis _van de sektör, wijzigt de ondernemings-
direktie in belangrijke mate haar standpunt. Er wordt erkend dat de 
gecrëerde toestand in belangrijke mate op een misverstand berust, onder 
- . . . . 
andere, aldus de woordvoerder, te wijten aan het gebrek aan ervaring 
. . 
van het ~erikaa~~ ond~rnemings~oofd met de collectieve arbeidsover-
eenkomst en de arbeidsverhoudingen in België. De bedoeling van de 
afdankingsmededeling in de ondernemingsraad was vnl. het inleiden van 
onderhandelingen in een geest van samenspraak, en mocht derhalve niet 
op dergelijke scheri:e wij ze worden gein~erpreteerd van vakbondszijde. 
De aangekondigde afdanki_ng van het onderhoudspersoneel, in strijd 
trouwens met de conventie inzake werk aan derdén, wordt ingetrokken, 
en wat het vervoerpersoneel betreft, wordt eerst een onderzoek naar 
de overuren i_ngesteld. Onderhandelingen ter modificatie van de andere 
afdankingsmaatregelen, langs bv. vervroegd pensioen, moeten echter 
. . . . 
worden ui_tgesteld tot na raadpl_eging van de Amerikaanse topmanager in 
België. 
De on~erhandelinge~ worden dus. voortgezet op 18 maart 1960, waar na 
verzoening volgende besluiten worden.bereikt: iedere datum van mede-
deling in de ondernemingsraad valt weg, een rustperiode van drie 
maanden zonder afdankingen zal worden inacht genomen; inmiddels zul-
len voorstellen tot vervroegde pensionering worden onderzocht. 
. . 
Blijven nadien problemen van overbezetting bestaan, dan wordt een 
. . 
nieuwe 3 maand durende besprekingsronde voorzien; stellen zich dan nog 
problemen, dan zal een 3 maand durend beurtstelsel' "Worden ingevoerd. 
Nauwelijks was door deze overeenkomst ·de vrij gespannen situatie in 
de petroleumse~tor enigszins ontdoó~d, of een nieuwe eenzijdige be-
slissing van het Amérik~ans managemen~ van ~nderne~ing D verbreekt 
opnieuw en ditmaal volledig het herstelde vertrouwen. Volledig onver-
wacht- worden 12 werklieden van een van de andere produktieafdelingen 
van onderneming D ontslagén,. volledig onverwacht daar van vakbonds-
zijde steeds werd verondersteld dat de getroffen regeling de ganse 
ondernem~ng b~trof _en daar tijdens de voora~gaande _onderhandelingen 
nooit specifie~ over_tewerks~ellingsproblemen in deze produktie-
afdel~ng was gesproken. Deze qua timing volledig ontaktische en in-
opportune managementbeslissing, blijkbaar gebaseerd op een volledig 
(1) BPC vergadering van 17 ·Maart 1960. 
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verkeerde taxatie van B~lgische arbeidsverhoudi_ngèn, heeft tot ge-
. . . 
volg dat de ~ersoneelsvergadering _onmiddellijk de stakingsvooropzeg 
indient, deze handhaaft wanneer het management vooralsnog de ont-
. . 
sl_a~e~ _intrekt,_ en d~ vakbondss~cretarissen de opdracht geeft het 
probleem van werkzekerheid opnieuw op de onderhandelingstafel te 
brengen, niet alleen meer in verband met de problemen in onderneming 
·n, maar tegenover de ganse sector. 
Een akkoord, aldus de vakorganisaties op de vergadering van het 
BPC (1) is dus enkel nog mogelijk onder de volgende voorwaarden 
dat gedurende de duurtijd van de huidige conventie en de eventueel 
af te sluiten volgende conventies bepalingen voorkomen in de over-
eenkomst die voorzien dat 1) afdankingen moet beperkt worden tot 
het personeel met minder dan l jaar dienst, 2) overtollig personeel 
moet worden afgedankt door oppensioenstelling vanaf 60 jaar, mits 
dien verstande dat ieder gerechtigde vrij moet blijven de door de 
finna gedane voont:ellen al of niet te aanvaarden en 3) bij over-
tollig personeel, de mogelijkheid moet. worden voorzien dit per-
soneel over te hevelen naar andere petroleumfirma's, mits behoud 
van alle rechten. 
Onderhande li_ngen in het BPC van 22 maart 1960 en het verzoenings-
bureel van 23 maart 1960 leiden tot een blokkage van de afdankingen. 
in ondernem~ng D. en de volgende aanbeveling van het verzoeningsbureau: 
. . . 
"1. Het verzoeningsbureau van het N.P.C. Petroleum spoort de partijen 
aan welke vertegenwoordigd zijn in de schoot van bedoeld N.P.c., 
onmiddellijk de besprekingen aan.te .vatten inzake een nieuwe over-
eenkomst betreffende .bestaanszekerheid. 
2. Indien een akkoord bereikt wordt, treedt het onmiddellijk in 
voege. 
3. Tijdens de besprekingen bedoeld onder punt-.1, zal er geen af-
danking plaats ·grijpen noch een beurtstelsel ingevoerd worden. 
4. Wordt echter niet aanzien als afdanking, de vervroegde op pen-
sioenstelling_ van arbeiders tussen 60 en 65 jaar en dit met 
akkoord van betrokkenen. · 
5. De .leden van .het Verzoeningsbureau drukken de wens uit dat de 
nieuwe overeenkomst inzake .bestaanszekerheid.zo spoedig mogelijk 
tot stand zou komen. Indien einde 1960 de besprekingen, tegen 
alle verwachtingen.in, .niet zouden beëindigd zijn desbetreffend, 
blijven de hierboven vermelde bepalingen van kracht na 1 januari 
. 1961 en dit zolang de besprekingen duren. 
-------~-----------. . (1) Vergadering BPC 21 maart 1960. 
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Ondanks patronale weerstand wordt dus het probleem van· de bestaans-
en werkzekerheid, vanuit de moeilijkheden ontstaan in de individuele 
onderneming D; · vett"tiimd :n.áar ·dé: gartsé ·sector.· 
Vennelden we nog dat de tewerkstellingsproblemen in onderneming D nadien 
op een voor de werknemers bevredigende wijze kon worden geregeld. 
4 • • • • 
D~t gebeurde ~él:n~s een sy~teem van verv~oegd~ pensionering en over-
heveli_ng van enkele werknemers naar andere bedrijven. Vermelden 
we hierbij, zoals dit trouwens eveneens,tlitdrukkelijk werd meege-
deeld in de ondernemingsraad, dat deze oplossing werd voorbereid en 
goedgekeurd door het centrale hoofdkwartier, en als globaal pakket 
slechts kon worden aanvaard of geweigerd (I). 
3) !!.e ..:_ e.!_gén,!,i.J.k! ón!erhàil!,e.!.i!!:g!U ~ . r2.n! het ~k~o;:r!!_ !.a~ !erkze~e.!_hei! 
(akkoord van 3 september 1960). 
De besprekingen ten gronde met het oog op het afsluiten van een 
collectieve arbeidsovereenkomst op sectorieel vlak betreffende de 
"werkzekerheid" worden, in uitvoering van de bovenvermelde aanbe-
veli.ng van het verzoeningsbureau, aangevat begin april I 960. 
Op de vakbondseis en tot beperking van het af dankingsrecht tot per-
soneel met minder dan 1 jaar dienst, uitzondering gemaakt voor 
eventuele daling van tewerkstelling opgevangen la"ilgs vervroegde 
op pensioenstelling en overheving naar andere petroleumondernemingen, 
. . . . 
wordt in de eerste ve_rgaderingen bij zonder weigerachtig gereageerd. 
Een eerste tegenvoorst~l v~n d~ w~rkgevers, die :vnl. wijzen op de 
o~ogelijkheid o~ in een bewegende .economische omgeving werkzeker-
heid te garanderen, is. gericht op een verbetering van de bestaans-
zekerhe<id (2) • 
. (1) Vergadering van 18.8.60. 
(2) Hierin zijn volgende voorstellen vervat (BPC 27.4.60): 
1) werknemers met minder dan I jaar dienst zullen worden afgedankt mits 
inachtname van de wettelijk voorziene opzegtermijnen. 
2) Vanaf I jaar dienst, .zullen de overtollige arbeiders onder de maat-
schappijen .kunnen overgeplaats worden met behoud van verworven rechten. 
Indien.deze overplaatsingen onmogelijk blijken.omdat de kandidaten 
niet beantwoorden aan de fysische·, technische en beroepsvoorwaarden, 
door de ondernemingen vereist, zullen de arbeiders van.de bestaans-
zekerheid genieten volgens de hiernavermelde voorwaarden. 
Volgens .het aantal jaren dienst zijn verschillende categorieën voor-
zi'en die, na de 3 maand .. durende bespreking,een vergoeding ontvangen 
die zal worden gecumuleerd met de wettelijke opzegtermijn.en die, 
variërend gedurende een bepaalde .periode, een wekelijkse eveneens 
per categorie variërende, bijkomende werkloosheidstóeslag vormt, m.n • 
. /. 
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Achtereenvolgende besprekingen op 18 april, 31 mei en 14 juni 1960 
brengen de standpunten nauwelijks dichter bij elkaar. Van werkgevers-
. . 
zijde blijft meri zich radikaal verzetten tegen het toekennen van 
. . 
werkzekerheid, het verzaken aan het patronale recht tot afdanking 
en het organiseren van een systeem van werkzekerheid op sectorieel 
niveau, terwijl van vakbondszijde, voornamelijk onder druk van een 
verontruste basis, meer wordt geëist dan een verbetering van de be-
staanszekerheid. Vermeld moet worden dat de argumenten gebruikt in 
de verschillende achtereenvolgende onderhandelingen zich eerder 
situeren Op het principële vlak en dat geen van de partijen in dit 
stadium rechtstreeks dreigt met het gebruik van strijdmiddelen, m.a.w. 
dat ook van werkgeverszijde argumenten refererend naar multinationale 
produktietransfers of desinvesteringen niet werden gebruikt. 
Op de vergadering van het BPC van 21.6.1960 wordt een tweede werk-
geversvoorstèl ingediend : 
"Er wordt bevestigd dat het .recht van de werkgever om personeel van 
zijn.onderneming .af te danken volledig blijft bestaan. 
In ieder geval verbindt elke maatschappij , in het kader van haar on-
derneming zich ertoe alle mogelijkheden, hierna. vermeld uit te put-
ten, alvorens over te gaan tot een afdanking. 
Deze mogelijkheden.zijn de volgende : 
1. Op vervroegde pensioenstelling vanaf 60 jaar in overeenkomst 
met.de betrokken arbeiders. · 
2. Mogelijke overplaatsingen ·tussen maatschappijen met behoud van 
cie verworven voordelen voorzien in de collectieve overèènkomst. 
3. Beperking van.gebruik van buitenstaande arbeidskrachten, tewerk-
gesteld aan werken die steeds door de ondernemin~1dftgevoerd 
geweest 11 •. 
Op 12 juli 1960 wordt van vakbondszijde een nieuw voorstel ingediend, 
bestaande uit twee luiken, enerzijds een officieel akkoord dat zou 
worden gepubliceerd, anderzijds een akkoord per brief getekend door 
de voorzitter en directeur-generaal van het groepment en de voo!-
zitter van het NPC, als volgt luidend: 
----.----------
./. ". J_ ·._( 
· · artdënrti tei t · · vergöeding · p/week.vólgen.s·kwalificatie 
ca t • A I - 1 O jr. 6 · maanden. 
B 1 0 - 15 j r •. · 1 2 maanden 
C 15 - 20 jr. 1 8 maanden 
D 20 ~ 25 .jr. 24 maanden 
E 25 en.meer 24 maanden 
Bovendien zou .de petroleumfederatie 
een bijkomende ouderdomstoeslag. 
tussen 400 en 560 F 
470 en 720 
470 en 720 
470 en 720 
600 en.880 
in bepaalde gevallen zorgen voor 
- --~-------.-- ·--·--·····--.,...------- _____ , .--~--.--· ·--~- ---------- ------------".---·-- ---· ,-. ----~--------- ·---- --- . -
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"I. Akkoord betreffende de werkzekerheid 
Ingevolge het .akkoord van het .verzoeningscomité dd. 23.3.60 en 
rekening hoduende met volgende mogelijkheden, is .men van oordeel 
dat deze aanwezig zijn om.zich te onthouden van elke afdanking van 
het .op dit ogenblik in dienst zijnde personeèl~ zolang de vermelde 
mogelijkheden niet zijn uitgeput. 
Deze mogelijkheden_zijn: 
Wordt niet aangezien als afdankirtg, arbeide~s die : 
a) Tussen 60 à 65 jaar, (zijnde 225 .op 1. 1. I 96 I) -en mits hun akkoord 
op vervroegde rust gesteld worden met .2/3 van het totaal bruto 
jaarinkomen, met dien verstande dat de jaren van vervroegde op." 
pensioenstelling als effectieve dienstjaren erkend worden en voor 
het fabriekspensio'en en voor het wettelijk pensioen. 
b) Overgeheveld worden.naar een andere petroleuminstelling binnen een 
normale .af stand gelegen, mits behoud van verworven rechten. De 
overhevèling kan geen plaats .meer hebben wanneer de arbeider· 15 
jaar dienst heeft in de nijverheid en of 50 jaar oud is. 
Deze regeling kan slechts geschieden wanneer er geen arbeiders 
meer.zijn voor de vervroegde opruststelling. 
c) De beperking van het gebruik van werkkrachten behorende tot "derde" 
firma's. 
II. Het akkoord per brief gericht aan de beide vakbonden en getekend 
door .de heren.voorzitters en.directeur-generaal van 't Groepe-
ment en zo mogelijk door de heer voorzitter der N.P.K. Petroleum. 
Het akkoord betreffende de werkzekerheid afgesloten op • • • wil 
zeggen dat de arbeiders in dienst bij de petroleuminstellingen en de 
raffinaderijen op ••• niet mogen af ge.dankt worden dan om reden van 
zwaar ve:rgrij.p". 
Nogmaals worden van werkgeverszijde de voorstellen van 27.4.1960 en 
21 juni l960 hernomen, zodat uiteindelijk de ultieme besprekingen 
aanvatten tijdens het verzoeningscomité van 22 aug. 1960. 
De belangrijkste divergentie tussen vakbonds- en werkgeversvoorstel-
len betreft uiteindelijk in de eers·te plaats de vraag op wie de 
. . 
overeenkomst inzake werkzekerheid zal rusten. Van vakbondszijde wordt 
als subject van de overeenkomst de petroleumsector als sector aange-
duid en wordt meer specifiek de tekst als volgt voorgesteld : 
"Het sub-comité is de mening toegedaan dat de mogelijkheid bestaat 
zich te onthouden van alle afdankingen van het huidig in dienst 
zijnde personeel, zolang, in de petroleumnijverheid de hiernaver-
melde mogelijkheden niet uitgeput zijn, m.n •. de mogelijkheid tot ver-
vroegd pensioen, .het behoud van.de werken die steeds in de onder-
neming zijn uitgevoerd en overhevéling tussen maatschappijen met 
behoud van de verworven voordelen". 
Van werkgeverszijde daarentegen wordt benadrukt dat de verant-
woordelijkheid berust op ieder~ peti:ole~atschappij. individueel. 
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Er wordt geargumenteerd dat het niet de verantwoordelijkheid is van 
de andere petroleunuiiaatschappijen te boeten voor de fouten van 
onderneming·D. V~rschillende malen.~ordt in.dit verbanq in de ultieme on-
derhandelingen gerefereerd naar enerzijds de negatieve impact van dergeli~ 
bepalingen op het toekomstig investeringsklimaat in België, evenals 
naar het sterke verzet in multinationale hoofdkwartieren in de 
Verenigde Staten en Europa tegen het toekennen van een collectieve 
verantwoordelijkheid van de ganse industrie inzake oestaans- on 
werkzekerheid. 
Volgende tekst wordt voorgesteld : 
"Voorstel der werkgevers: 
Het sub-comité is de mening toegedaan dat de mogelijkheid bestaat 
voor iedere petroleummaatschappij zich . te onthouden van alle afdankingen 
van het huidig in dienst zijnde personeel, zolang de hierna vermelde 
mogelijkheden niet werden uitgeput : m.n. de mogelijkheid tot vervroegd 
pensioen, tot beperking van de aanwending van de buitenstaande werk-
krachten en overhevéling tussen maatschappij en." 
Andere geschilpunten betreffen de modaliteiten van toepassing van 
vervroegde oppensioenstelling, en de interpretatie van de beperkings-
clausule inzake werk aan derden. 
Onder de dreiging van een stakingsvooropzeg wordt op 1 september 1960 
een ultieme_v~rgadering georganiseerd in het kabinet van de minister 
van arbeid • ( 1) 
Vol~ende overeenkomst werd bereikt (akkoord ondertekend op 3 sep-
tember 1960, door A.C., CCESL en de Petroleumgroepering): 
"1. De werkgevers betuigen hun. instemming om in de toekomst aan derden 
geen werken meer toe te vertrouwen die te allen tijde:. door het personeeJ 
der onderneming werden uitgevoerd, zelfs indien zulks geen afdanking 
van personeel voor gevolg zou hebben. 
2. De partijen zijn van oordeel dat de mogelijkheid bestaat zich te 
onthouden van elke afdanking van het personeel dat thans in dienst 
is, zolang de hieronder vermelde mogelijkheden niet werden::uitgeput: 
1. Op het vlak der petroleummaatschppijen: 
a) vervroegde op pensioenstelling aan behoorlijke voorwaarden en 
mits het akkoord van de betrokken werknemers •. De jaren tussen 60 
en 65 .van vervroegde op pensioenstelling worden erkend.als effectie-
ve dienstjaren voor het fabriekspensioen en voor het wettelijk 
pensioen. De betrokken werknemers hebben het recht zich te laten 
bijstaan door de syndicale afgevaardigden wanneer zij in aanmerking 
komen voor vervroegd pensioen. 
b) beperking van de aanwending van de arbeidskrachten buiten de 
ondemeriûrtg, d.w.z. dat aan derden geen werken mogen toevertrouwd 
(1) Óv~r deze vergadering konden geen documenten worden geraadpleegd. 
- •- - -. --~ - -- •·~..,..~~.--,..•·----. ·r - • - - - ·.• •. ·--·-~-------·-....-..-•-.---o--·-- -~-~--~- ___ ..,_ -- . --- ---~~ .................. -~---- --·- - ·----------··- ~--~---- -·-·-------- -,-- ------· --·-·~-.-------- ·-------
535. 
worden die te allen tijde door het personeel van de onderneming werden 
uitgevoerd. Onder werken verstaat men niet alleen de onderhouds- en 
produktiewerken, maar eveneens het vervoer, het laden en lossen 
van petroleumprodukten en.zijn derivaten. 
2. Op het vlak van de petroleumnijverheid na uitputting van de moge-
lijkheden opgesomd sub 1.: 
a) overplaatsing onder maatschappijen van het beschikbaar per-
soneel met behoud der verworven rechten en met dien verstande 
dat de overplaatsing niet mag gebeuren wanneer de werkman 25 
jaar dienst telt in de nijverheid of wanneer hij ten minste 50 
jaar oud is; 
b} toepassing van de beperking vermeld sub 1 b), In dat geval 
zal het Beperkt Comité vooraf die toepassing onderzoeken. 
3. De Petroleumgroepering geeft de verzekering dat zij alles in het 
werk zal stellen opdat alle gevallen waar leden van het thans in 
dienst zijnde personeel zouden beschouwd worden als zijnde in over-
tal, zullen geregeld worden in de geest van de huidige overeenkomst. 
De.eventuele betw:is:ingen zullen voorgelegd worden aan het paritair 
subcomité, voorzien door de collectieve overeenkomst nr. 2 betref-
fende het reglement van inwendige orde van het nationaal paritair 
comité." 
Alvorens de juridische en feitelijke betekenis van deze akkoorden te 
onderzoeken, is het nochtans noodzakelijk nog aandacht te besteden 
aan de verdere ontwikkeling van collectief overleg over tewerkstelling, 
en te onderzoeken hoe dit akkoord, zowel inzake werkzekerheid als inzake 
de bepalingen over werk aan derden in verdere onderhandelingen geamen-
deerd is geworden. 
b) ·De·verdete onderhandelingen inzake tewerkstellingsbescherming - de 
· ·problêmen·irtzák.e·werk·aan·derden 
Zoals duidelijk zal worden betekenen de akkoorden van 59-60 geen 
eindpunt in het collectief overleg ter bescherming van tewerkstellingo 
Een van de belangrijkste probleemterreinen inzake tewerkstelling 
~- bleef het werk aan derden dat, ondanks de algemene beperkingen in 
het akkoord van 1960, voortaan het steeds weerkerende probleempunt 
wordt in onderhandelingen. 
Alvorens het verloop hiervan te bespreken lijkt het ons echter noodza-
kelijk de omvang en draagwijdte van de problemen rond werk aan derden, 
kort in de praktijk te schetsen. 
"Wae-· is werk aan derden" 
---------------~------~ 
Eenvoudig uiteengezet houden problemen rond werk aan derden vnl. ver-
band met het uitgeven van werk aan derde·- onderaannemers in verschil-
lende subsectoren van de petroleumactiviteiten. 
~lH. ~N~V_H1StTE/T LEOVJ::rii 
AC. RL:CH r.SGEU:E.FWHEID 
. BifJUOTHEEK . 
Pnsestraa; 41 . 8- ')000 • 
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Deels liggen technische kenmerken van de sector en de seizoens-
gebonden aard van de petroleumaktiviteiten aan de basis van deze 
praktijk. Technische factoren die ervoor zorgen dat een aantal 
strikt gespecialiseerde functies, die eenmalig per jaar worden 
uitgevoerd, vnl. in de raffinagesector naar aanleiding van de 
jaarlijkse onderhoudsbeurt (de shutdown),worden uitgevoerd door 
niet petroleum arbeiders; het seizoengebonden karakter anderzijds 
van de vraag naar olie, voornamelijk zijn peik bereikend tijdens 
de wintermaanden, waardoor een beroep moet worden gedaan op derde 
transportmaatschappijen, teneinde deze in tijd beperkte hoogtepunten 
op te vangen (1). 
( 1) Ook van .vakbondszijde wordt trouwens de noodzaak hiervan erkend, zie 
Algemene Centrale, Verslag voorgelegd op het vakcongres der arbeiders 
uit de petroleum.nijverheid, Blankenberge 8 en 9 oktober 1966, p. 60. 
In dit verband trouwens werd op 5 maart 1965 in een aanvullend proto-
kol art. 5 van de CAO van 16.2.1965, algemeen verbindend verklaard bij 
K.B~ v~n 25.2.1965 inzake .de 40-uren arbeidsduur als volgt geamendeerd: 
"Teneinde het .hoofd te bieden aan een.buitengewone vermeerdering van 
het werk in.de distributie van petroleumprodukten (met uitzondering 
van het varend personeel), verklaren de vakbonden zich bereid om op 
het individueel vlak van de onderneming de grenzen van de bij overeen-
komst vastgestelde arbeidsduur te overschrijden naar rato van 195 
uren per jaar op voorwaarde dat deze uren worden aangezien als overuren, 
alsdusdanig zullen vergoed, en.volledig wordeningehaald voor 31 oktober 
van ieder jaar, en dit in gemeen overleg tussen werkgever en werk-
nemer. 
Bovendien zal de vergoeding van de overuren geschieden op basis van 
het meest voordelige .syst.eem voor de arbeiders, volgens de be-
palingen van de collectieve overeenk.ost en .volgens de wetsbepalingen, . 
teniijl de meer-voordelige toepassingen eventueel overeengekomen op 
het vlak van de. ondernemingen· integraal behouden blij.ven. 
De controle van de voorgaande .bepalingen wordt toevertrouwd aan de 
Ondernemingsraad of bij ontstentenis hiervan aan de syndicale af-
gevaardigden. 
In het geval dat, om eender welke reden, de procedure van overschrij-
ding.van de wettelijke .wekelijkse arbeidsduur wegens buitengewone 
vermeerdering van werk, op .grond van artikel 17, §2, .in feite on-
verwezenlijkbaar zou blijken te zijn" zijn de ondertekenende par-
tijen akkoord om, op een andere wettelijke basis, een afwijkend 
regime te voorzien, dat identiek zou zijn aan het bovenstaande. 
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Deels echter ligt ook een patronale strategie aan de basis van 
de problemen inzake werk aan derden. Overeenkomstig de manpower-
po li tiek vnl. gevoerd door Amerikaanse petroleumondernemingen was 
het duidelijk de bedoeling van het management de bezetting in de 
petroleumondernemingen zo strikt mogelijk te beperken tot vnl. 
deze arbeidstaken die rechtstreeks in verband stonden met de 
exploitatie van de raffinaderij (de zogen. processworkers) of recht-
streeks in verband stonden met het onderhoud van de raffinaderij en 
beiden een strikte specialisatie vereisen. 
Wat de overige arbeidstaken betreft, werd geacht dat besparingen 
konden worden verwezenlijkt langs het uitgeven van deze werken aan 
derde, niet tot de petroleumsector behorende bedrijven. Meer spe-
cifiek denken we _hierbij aan die onderhoud~taken die niet rechtstreeks 
verband houden met het petroleumbedrijf als dusdanig, en binnen de-
welke anderzijds juist een grote parcellisatie inzake job inhoud, 
dus de noodzaak tot het handhaven van e~n gedifferentieerde, maar 
dus vrij omvangrijke bezett~ng bestaat, zoals bv. schilders, metsers, 
tinnnerlieden etc.; anderzijds denken we aan de transportaktiviteiten 
in de petroleumsector, die op evenwaardige wijze konden worden uit-
gevoerd door specifieke transportondernemingen, en waardoor 
petroleum.ondernemingen konden worden ontlast van de verplichting een 
niet flexibel en vast kader van chauffeurs, onderhoudspersoneel en 
vrach~agens in dienst te houden. 
Vooral ten aanzien van het uitgeven van werk aan derden, in de mate 
dat het niet was verantwoord vanuit het technologisch of seizoenge-
bonden karak t.er van de sector, maar eerder-- op bas is· van kostenbesparende 
. . . . . . 
0ve~egi_ngen· werd ge.no:men, b,~6-~onden· vrij grote retincenties van vakbonds· 
zijde~ zowel .. in functie van een besc}l.erming van tewerkstelling van er-
. . ' . . . 
kende petroleumarbeiders, als uit verzet· tegen ongel.ijke concurrentie, 
m.n. op.basis van verschillende loon- en arbeidsvoorwaarden. 
Een eerste belangrijke stap was zonder twijfel het reeds vermelde 
akkoord van 1960 (1), waarbij meerbepaald inzake werk aan derden 
werd gesteld dat 
(1) Akkoord .3 sept. 1960, dat trouwens inzake werk aan derden een meer uit-
gebreide beschermingsregeling bevat dan het akkoord van 30 jan. 1959. 
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"De werkgevers .betuigen hun instennning om .in .de toekomst·.aan .derden geen 
werken ·meer toe. te·."vertrouwen.·, die te allen· tij de door .het .personeel van 
de onderneming werden uitgevoerd, zelfs indien zulks geen afdanking van 
personeel zou meebre_ngen". · · · 
In de mate echter dat de vako_rgani~aties had_de~ verwacht dat deze algemene 
be~erking~clausule een voldoende bescherming zou bi~den~ werderi_ze teleurge-
steld. De hoop, óm langs het akkoord van 1960 in de toekomst de praktijk 
van werk aan derden geleidelijk uit te bannen, en het werkvolume, uitgevoerd 
door derden tot het niveau van voor 1960 te stabiliseren, niet werd verwezen-
lijkt. 
Integendeel, in de realiteit van economische verhoüdingen bleek het akkoord 
vnl. een negatieve weerslag te hebben gehad op de tewerkstelling in de sector. 
Het akkoord van werkzekerheid heeft in grote mate de ondernemingen van ver-
dere uitbreiding van het personeel weerhouden, vnl. omdat tgv. het akkoord 
elke nieuwe aanwerving bijna automatisch een levenslang engagement van de 
onderneming tegenover de werknemer inhield, en omdat e~ke flexibiliteit in 
tewerkstelling werd onmogelijk gemaakt, tenzij wanneer derden werden tewerk-
gesteld. 
Op het onderhandelingsterrein zelf werd trouwens het akkoord van 1960 in op-
eenvolgende onderhandelingen verder uitgehold. 
De besprekingen in 1962 en 1963 (1) leidden, op uitdrukkelijk verzoek van 
de vakorganisaties, weliswaar tot een hernieuwing van het akkoord van 1960, 
maar verplichtten de vakorganisaties tegelijkertijd tot een amendering. 
Een nieuwe clausule inzake soepele toepassing wordt toegevoegd in 1965, in 
ruil voor een hernieuwing van het akkoord (2). 
Slechts ten aanzien van de parallelle regelingen van werk aan derden langs 
de ~itbr~iding van de bevoegdheid van het NPC (3) worden resultaten behaald, 
mede omdat trouwens op dit terrein de belangen van vakorganisaties en werk-







Vergaderingen verzoeningscomité 27 en 31 dec. J.962 en 3.1.1963. 
NPC .S.4.1965, .zie ook voetnoot over protocol 5.3. 1965, afgesloten in 
dezelfde context. · 
Zie dee1·r, hfdst~ ·r, Afd. 3. 
Voor uitgebreide .behandeling zie Deel· I, hfdst. · I, .afd. 3. 
Kort.geschetst betekent dit dat van.vakbondszijde er vnl. naar wordt ge-
streefd, .langs een zo ruim mogelijke .bevoegdheidsomschrijving van .het NPC, 
de uitbreiciing·van de petroleum loon~ en.arbeidsvoorwaarden naar eventuele 
derden te verkrijgen~ en·.aldus het• begrip petroleumarbeider uit te breiden 
en het begrip en de notie .derde in.te-perken~ 
Van.werkgeverszijde was het. vnl •. de bedoeling, in functie van de beperkingen 
opgelegd inzake werd aan derden· en-in funcde van de vrij .hoge loonlasten 
verbonden aan de conventie, langs een uitbreiding· van de bevoegdheid van 
het NPC en algemeenverbindend verklaring, petroleumarbeidsvoorwaarden, 
eveneens bindend te maken voor de kleinere ondernemingen, teneinde een con-
currentie op basis van loon- en arbeidsvoorwaarden te vermijden. 
(1) 
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Wat de verdere onderhandelingen inzake werk aan derden betreft, 
moeten we vaststellen dat, ondanks het feit· dat dit probleem een van 
de centrale punten blijft in arbeidsverhoudingen in de sector, der-
mate dat ze in belangrijke mate het klimaat van arbeidsverhoudingen 
in de sector hypotheken, tot op heden, ondanks veelvuldige pogingen 
geen definitieve regeling kon worden uitgewerkt. 
Deze veelvuldige onderhandelingen, waarvan in voetnoot (1) een 
kort overzicht, worden voornamelijk gekenmerkt door een vrij hoge 
graad van techniciteit; wat de houding van de beide gespreksparnters 
betreft, kan worden vastgesteld dat van patronale zijde zeer' hals-
starrig een zo beperkt mogelijke impact van eventuele beperkingen 
van werk aan derden wordt nagestreefd, vanuit een zeer restrictieve 
interpretatie van het akkoord van 1960, terwijl van vakbondszijde 
vnl. nog wordt gepoogd het heden nog door erkende petroleumarbeiders 
uitgevoerde werkvolume, langs een sluitende regeling te handhaven. 
Na de vermelde amendering in 1965 vormt de vakbondeis tot strikte toe-
passing en controle over werk aan.derden een weerkerend element in de 
eisenbundel naar aanleiding van de onderhandeling voor de CAO 1969-1970. 
Dit resulteert in de oprichting van een werkgroep, die achtereenvolgens 
vergadert op 11 maart, 22 .maart, 16 april, en 5 mei 1969. De bedoeling 
om, in het kader van de werkgroep, een meer duidelijke frasering van 
het akkoord van 1960 te bereiken, loopt op niets uit. De belangrijkste 
geschilpunten betreffen in de eerste plaats het begrip derde, de 
aard van .de toepasselijkheid- .van het akkoord op ondernemingen opge-
richt .na september 1960 en het informatie- en controlerecht van de 
werknemers inzake de toepassing van de CAO's. 
De strikte toepassing van het akkoord inzake werk aan derden vormt dus 
opnieuw een van de punten in de eisenbundel, naar aanleiding van 
de onderhandelingen voor CAO 70-71, én de CAO 72-73 en de CAO 73-74. 
Het langdurige uitstel trouwens van enige duidelijke oplossing inzake 
werk aan derden, en de parallelle aantasting van tewerkstelling in de 
sektor bleken een van de belangrijkste oorzaken tot de sectoriële 
staking begin 1973, naar aanleiding van de vernieuwing van de CAO van 
1973-1974. 
Een belangrijk element in de .beëindiging van.de staking vormt de ver-
klaring van Minister van Arbeid Major, inzake de .tewerkstellingsproblemen 
in de sector, waarbij vnl. de noodzaak tot eerbiediging van bestaande 
akkoorden wordt gereaffirmeerd. 
De hervatte discussies in het NPC (vnl. betreffende problemen en proce-
durekwesties rond de uitbreiding van de bevoegdheid van het NPC) op 18 
jun.i, 5 juli., 27 sept., 29 oktober, 4 dec. 1973 en 4 jan., 14 jan., 31 
jan.,. 12 feb •. en 22 feb. 1974 worden algemeen gekenmerkt door een bij-
zonder negatieve onderhandelingshouding van de werkgevers, zodanig dat 
de besprekingen worden afgebroken eind februari 1974, en definitief schip-
breuk leiden op .10 dec. 1974 na een vrij harde stellingname van het pa-
::tronaat inzake een vooropgestelde nieuwe regeling voor het werk aan derden. 
In uitvoering van.de CAO 76-77 wordt nogmaals een beroep gedaan op de 
paritaire werkgroep, waar op 18 juli 1977 een eindontwerp werd voorgelegd 
ter coo;-_dinatie yan zowel d~ akkoord~n 59-60, al~ de nadien toegevoegde 
amenderin$en en interpretaties, teneinde een sluitende en allesomvatt~nde 
regeling inzake werk aan derden en werkzekerheid uit te vaardigen. Dit 




./.partners, bevond zich midden 1980 nog .steeds in de onderhandelings-
fase en was nog niet definitief goedgekeurd (1). 
(1) Eindontwerp collectieve arbeidsovereenkomst over de werken in 
onderaanneming en de bestaanszekerheid van de arbeiders van de 
petroleumnijverheid. 
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c) 'Dé ·~ij. ~i~~r1$èn.".~à~~é~~à~ht ". ~~n··-~~~. ~koord. Îrtzàké·:wérkzekéthéid. (3. Sépt. 
· · 1960). dóót de· CAO :van' 31 "decelilber" 1980. 
Door het akkoord van 31 december 1980 '(1) werden verdere veranderingen aange-
bracht aan het akkoord over werkzekerheid van 3 september 1960. Dit akkoord 
. . .. 
van 1980 kwam tot stand als onderdeel van de algemene CAO onderhandelingen 
80 ;.. 81 en de onderhandelingen die de afsluiting van het akkoord voorafgaan 
moeten dus ook in dat kader worden gezien. 
Deze onderhandelingen zijn zeer belangrijk omdat fundamentele veranderingen 
zijn aangebracht aan het akkoord voor werkzekerheid van 1960 een akkoord dat 
. . . . . 
door de vakorganisaties 20 jaar was gekoes~erd ~ls .een van de centrale ver-
we~enlijkingen van de sector en dat door het nieuwe akkoord van 1980 aan-
zienlijk werd afgezwakt. 
De onderhandelingen n.a.v. de vernieuwing van de CAO 80-81 en dus ook deze 
die leidden tot de amendering van de CAO over de werkzekerheid reflecteren 
zeer duidelijk de veranderde machts- e·n arbeidsverhoudingen in de sector. 
Deze hebben enerzijds de vakorganisaties tot een andere strategie inzake 
. . 
tewerkstelli.ngsver~edigi.ng verplicht, en he~b~n de werkgeversfederatie an-
derzijds i~ de _mogelijk~eid gest~ld het vroeger akkoord inzake werkzekerheid, 
dat een zeer belangrijke hypotheek had gelegd op de ondernemingsvrijheid 
inzake tewerkstelling en economisch beleid, op belangrijke punten te wijzi-
gen. 
Verschillende factoren Hggen aan de basis van de veranderde machtsverhoudingen 
in de sector en de veranderde strategie van vakbondszijde. In de eerste plaats 
ongetwijfeld de zwakke economische conjunctuur, die ook in de petroleumsector 
de onderhandelingspositie van de vakorganisaties verder uitholt. 
Verder het vastgestelde falen, binnen de realiteit van economische verhoudingen, 
van de positieve impact (vanuit het standpunt van de vakorganisaties) van het 
akkoord van 1960 op de tewerkstelling. 
Dit falen situeert zich op twee vlakken. Uit onze vroegere conn:nentaren is 
reeds gebleken dat het akkoord van 1960 een eerder negatieve dan positieve 
impact had op. de _tewerk~telli.ng in de _sector en dus zijn ~oel was voorbijge-
schoten. De vrees··· innne~s om ~ed~ongen te worden e~ke _nieuw aangeworven ar-
beider het statuut van werkzekerheid te moeten toekennen, had het logische 
. . . . . 
result~8:t dat de ondernem~_ngen bij zonder. _t~·~ug~oildend waren in het .aanwerven 
van arbeiders,- én had g~leid tot het ~mgekeerde e~fect ~an ~arigzame afbouw van 
de tewerkstell~rtg, éerdèr dan tot uitbreiding. Het falen zelfs van het te-
werkstelHngsbeschermende aspect was anderzijds ·zeer duidelijk geworden n.a.v. 
(1) CAO 31.12.1980, Avkl. KB 19.2.1981, B.S. 15.5.1981. 
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de sluiting van RBP waar het· akkoord zijn volledige onwerkzaamheid had aan-
getoond. 
Deze gegevens vonnen de . context van de onderhandeli_ngen voor de amendering 
van het akkoord van 1960 en bevatten iri zien de elementen van de veranderde 
machtsverhoudi_ngen in de sector, in het bij zon~er ~an _het _feit dat de blijk-
bare onwerkzaamheid van het· akkoord van 1960 de grenzen heeft aangetoond 
. . 
van pogingen om langs arbeidsverhoudingen een impact uit te oefenen op es-
. . 
sentiële elementen van het economisch beleid van de ondernemingen. 
In het licht hiervan wordt door de vakorganisaties tijdens de onderhandelingen 
van 80 vooralsnog gepoogd een nieuwe tewerkstelling strategie uit te bouwen. 
Daarbij wordt de nadruk gelegd op de vermindering van de arbeidsduur tot 
36 uur, en wordt impliciet de bereidheid getoond de realisatie van deze eis 
te ruilen voor een amendering aan het akkoord van 1960. 
In de loop van de onderhandelingen worden de veranderde machtsverhoudingen 
duidelijk.in de mate dat van werkgeverszijde op dit voorstel tot ruil t~ssen 
de arbeidsduurvermindering en de afzwakking van het akkoord van 1960 - een 
akkoord dat tevoren toch een aanzienlijke hinder paal was bij de bedrijfs-
voering, niet wordt ingegaan. 
De werkgevers, die vragende partij zijn inzake de afbouw van het akkoord van 
1960', tonen zich hoofdzake'lijk bereid tot tegemoetkomingen op het eerder 
remuneratieve vlak. 
Na vrij lang aanslepende onderhandelingen, die de tussenkomst van de Minister 
van Arbeid vereisen, en die, zoals reeds_ gezegd, naast de problemen van werk-
zekerheid ook problemen zoals loonsverhoging tot voorwerp hebben, wordt uit-
eindelijk een compromis bereikt dat grotendeels, t.a.v. dit luik, tegemoet 
komt aan de eisen van de werkgevers. 
Er wordt voorzien in een dubbel regime van werkzekerheid, in de zin dat de 
voor de reeds in dienst zijnde arbeiders het oude regime van 1960 wordt be-
. . 
houden - met ui tzonderi_ng van de regeli_ng bij sluiting .die wordt gewijzigd 
- en een nieuw ~egime dat eerder bestaanszekerheid bij afdanking voorziet, 
en wordt ingericht voor de nieuw aangeworven arbeiders. 
. . . 
Wat de nieuw aangeworven arbeiders betreft is bepaald dat 
ne toepassi~g van de ,bepalingen van de bestaanszekerheid voorzien in de_ col-
lectieve arbeidsQyereenkomst van 3 september 1960," bekrachtigd op 27 februari 
19 75 ~ en algemeen verbindend verklaard bif. konfnklijk. besluit van 28 maart .19 75 
is beperkt tot de·arbeidel;!s aangeworven· ten· definitieve titel met een overeen-
koinst·van onbepaalde duur, .die -in dienst· zijn".op .31 december 1979. 
De vanaf 1 januari . J 980 nieuw aangeworven· arbeiders met een kontrakt van on-
bepaalde duur zullen genieten van een aangepast statuut inzake bestaanszeker-
heid. · 
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Zij zullen een stage doormaken van maximum 9 maandèn, .gedurende dewelke .een 
einde aan hun kontrakt zal kunnen· gesteld worden mits._ naleving van de wette-
lijke· voorschriftèn. · . 
De .arbeiders, die na deze'. stageperiode in dienstworden gehoudèn~ zullen na-
dien een.zekerheid .van tewerkstelling .g-enieten~ die eindigt bij het .verstrij-
ken van een periode v:an 5 .jaar, die begint op de .datum vari hun aanwerving; 
gedurende dezelfde periode_zulleri zij .vallen onder de algemene bepalingen van 
de overeeilk.oinst inzake· de bestaanszekerheid. 
Zo zij. bij of rta.het·verstrijkenvan gezegde -periode worden afgedankt, zullen 
ze aanspraak kunnen maken op een verlengde voorópzegvergoeding aangevuld met 
een· afscheidsvergoeding zoals bepaald in.de tabel opgenomen in artikel 3. Deze 
vergoedingen zullen desgevallend .in mindering worden gebracht, zo bij rechter-
lijke uitspraak tot hogere vergoedingen worden besloten. 
Zo een arbeiders, hetzij tijdens zijn stageperiode, hètzij bij of na het ver-
strijken van hogergenoemde periode van.5 jaar, .wordt ontslagen wegens redenen 
van economische aard en door een andere.arbeider wordt vervangen, dan zal zulks 
kunnen geïnterpreteerd worden als een abusieve afdanking. 
Wat de nieuwe regeling bij .stopzetting van bedrijvigheid betreft is bepaald dat 
Ingeval van .volledige stozetting van de .bedrijvigheid van een onderneming, zal 
hiervan betekening worden gegeven aan de .ondernemingsraad .en zulks minstens 3 
maanden vooraf, periode .gedurende dewelke door de betrokken sociale partners 
overleg zal worden gepleegd betreffende alle .mogelijke alternatieve oplos-
singen. in de geest van de vigerende conventie .inzake bestaanszekerheid. 
Mocht blijken dat geen andere oplossing dan de beëindiging van het dienstkon-
trakt mogelijk is, zullen de aldus ontslagen arbeiders genieten van dezelfde 
vooropzegvergoedingen en af scheidsvergoedingen als voorzien in de tabel opge-
nomen hierna. 
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2 ~ · Juridisèhé · éváluatie·: van· de ·akkoorden 
Tot dusver werd dus voornamelijk een beschrijving gegeven van het collectief 
overleg inzake tewerkstelling, vanuit onze doelstelling de hypothesen te 
testen inzake onderhandelingen tussen multinationale ondernemingen en natio-
nale vakbonden. Daarbij hebben we onderzocht hoe en in welke mate 
in het Belgisch systeem van arbeidsverhoudingen, nationale vakorganisaties 
en zijn in geslaagd in een multinationale sector, bepaalde beschermingsregels 
inzake tewerkstelling en beperking van de patronale afdankingsvrijheid, af 
te dwingen. Deze vragen werden doorgelicht vanuit -historisch perspektief, 
teneinde aldus in rekening te kunnen brengen de dynamiek van het collectief 
overleg, als reflectie van op historische momenten geldende en eventueel 
veranderende machtsverhoudingen tussen aktoren in arbeidsverhoudingen. 
In deze paragraaf willen we voornamelijk de taak op ons nemen vanuit juridisch 
oogpunt de omvang en de aard van de patronale verbintenissen juister te om-
schrijven. Verschillende redenen noodzaken deze juridische oefening. Een 
juridische analyse van de exacte aard en omvang van de beschermingsregels 
kan enige duidelijkheid brengen in de veelvuldige betwistingen ten aanzien 
van de akkoorden, die, zoals werd beschreven, zeer vaak de onderhandelingen 
gedurende de laatste jaren hebben gedomineerd of gehypothekeerd. Anderzijds 
is ook in het kader van een meer volledige toetsing van de literatuur-
hypothesen inzake machtsongelijkheid tussen multinationale ondernemingen 
en nationale vakorganis.aties, een meer· duidelijke omschrijving vereist van 
de door de verschillende partijen aangegane verbintenissen. 
Basis voor ons juridisch onderzoek waren de akkoorden van 30 jan. 1959; van 
3 september 1960 en de daaraan toegevoegde amenderingen (1), algemeen ver-
bindend verklaard op 25 maart 1975; en het recente akkoord van 31. 12. 1980. 
Al deze voormelde akkoorden bevatten zowel beschermingsregels inzake werk 
aan derden als inzake bestaans- of werkzekerheid. Voor analytische duidelijk-
heid echter zal in de hiernavolgende bespreking een onderscheid worden gemaakt 
tussen enerzijds de juridische evaluatie van de verbintenissen en akkoorden 
inzake bestaans- of we·rkzekerheid, en deze inzake werk aan derden. 
(1) besprekingen BPC van 27 en 31 dec. 1962; 3 jan. 1963; 5 april 1965. 
(2) CAO van 31. 12. 1980, algemeen verbindend verklaard bij KB J 9. 2. 1981; ·B. s. 
15.5.1981. --
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a) ·Juridische·· analyse ·van de· akkoorden· inzake ·bestaans• en·werkzekerheid 
In deze pa~agraaf is het de bedoeling vrij gedetailleerd de verschillende 
juridische implicaties en aspecten te onderzoeken van de akkoorden inzake 
. . . 
bestaans- en werkzekerheid, meer bepaald proberen bij te dragen, primo, tot 
èen meer e:macte inhoudsbepaling van de aangegane verbintenissen, secundo, 
verduidelijkend de problemen die zich stellen rond eventuele concrete af-
dwingbaarheid van de akkoorden te connnentariëren. 
Het weze opgemerkt dat deze analyse zeer gedetailleerd is maar desalniette-
min ons inziens.niet van belang ontbloot. Als juridische oefening beperkt 
dit onderzoek zich uiteindelijk niet alleen tot een onderzoek naar de ju-
ridische betekenis van de petroleumconventie, maar raakt ze impliciet een 
aantal juridische problemen die ook gelden ten aanzien van in andere sectoren 
ontworpen clausules inzake tewerkstellingsbescherming. 
1) ~~-i~~~~~-Y2~-~~-!!~~~anz_YzE~i~Ez~i~~Z~-!~~!!=~!=!!:_=~-È=~!~~E~~=± 
ke-Fheid. 
Een verduidelijking en ordening van de verbintenissen inzake bestaans- en 
werkzekerheid, zoals venneld, gebaseerd op een veelheid van bronnen, lijkt 
ons het best te kunnen worden georganiseerd wanneer een onderscheid wordt 
gemaakt tussen twee hypothetische situaties die beiden door de akkoorden 
worden voorzien, enerzijds de beschérmingsbepalingen geldend bij gebrek aan 
werk, anderzijds de beschermingsbepalingen geldend bij de meer extreme situatiE 
van volledige stopzetting van de bedrijvigheid van de onderneming. 
Een inhoudsbepaling ~telt in deze geen bijzondere problemen. Drie ak~ 
koorden vormen de basis van de verbintenissen, het akkoord van 30 jan. 
1959, van 3 sept. 1960 en van 31 december 1980. 
Reeds in het akkoord van '59 is een vrij uitgebreide procedure voorzien 
"indien er door gebrek aan werk tot afdanking moet worden overgegaan", run. 
bespreking in.de verschillende paritaire organen, gedurende dewelke geplande 
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afdankingen voor 3 maanden worden geblokkeerd; onderzoek naar de moge-
lijkheid van de inrichting van een beurtstelsel; oprichting van een weder-
aanwervingsreserve voor de eventueel toch afgedankte werknemers en gedu-
rende een bepaalde periode uitbetaling van een bijkomende werkloosheidsver-
goeding. 
Meer uitgebreide beschermingsbepalingen zijn nadien toegevoegd door het ak-
koord van '60. Hierin wordt voorzien dat niet tot afdanking van in dienst 
zijnde personeel mag worden overgegaan, alvorens op het vlak van de onder-
neming, enerzijds, de mogelijkheden van vervroegde oppensioenstelling en 
beperking van het werk aan derden niet werden benut (1), alvorens· op het vlak 
van de sector anderzijds, overplaatsing naar andere bedrijven van beschik--
baar personeel en nogmaals beperking van werk aan derden werden benut. 
In het licht van zowel de algemeen verbindend verklaring van het akkoord 
van 1960 (2), als in het licht van de expliciete clausule in het akkoord 
van 1959, waarbij wordt gesteld dat "de bepalingen van het akkoord van 
1959 zullen worden toegepast wanneer de bij het akkoord van 3 sept. 1960 
voorziene mogelijkheden volledig zullen zijn aangewend en in zover de be-
palingen van het akkoord van 1959 niet in tegenspraak zijn met het akkoord 
van 1960", blijkt voldoende de hierarchische hogere waarde van het akkoord 
van 1960 (3) en de voorrang die moet worden gegeven aan het akkoord van 
1960, alvorens tot toepassing van de in het akkoord van 1959 voorziene 
mogelijkheden te moeten overgaan. 
De bepalingen van het akkoord van 31 december 1980 (4),. tenslotte_ zijn 
belangrijk in de mate dat voor nieuw aangeworven personeelsleden een nieuw 
regime wordt voorzien, dat gedurende de eerste 5 jaren van tewerkstelling 
gelijkaardig is aan de hierboven beschreven regeling, maar waar na 
die periode de mogelijkheid van afdanking expliciet is voorzien, zonder de 
procedures--voorzien in de akkoorden van '59 en '60 te behouden, en slechts 
de inachtnam.e vereisen van een verleng~e vooropzeg en uitbetaling van een 
afscheidsvergoeding. 
(1) In het Frans épuisé. 
(2) K.B. 28 maart 1975, B~S. 10/5/1975. 
(3) Zie ook art. 51 en a~9 , wet 5 dec. 1968; ·B.S. 
(4) Algemeen verbindend verklaard bij KB 19.2.1981; ·B~S·· 15.5.1981. 
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Voornamelijk tengevolge van de onduidelijkheid van de akkoorden stellen 
zich daarentegen belangrijke problêmen bij de inhoudsbepaling van de te-
werks te llingsbeschermingsbepalingen geldend bij stopzetting van de be-
drijvigheid van de onderneming, problemen tro.uwens waarvan de toetsing 
aan de basis lag van de langste staking en bezetting in de geschiedenis 
van Belgische arbeidsverhoudingen. (n.a.v. de sluiting van RBP) 
Relevante bronnen zijn hier nogmaals het akkoord van 1959, het akkoord 
van 1960, en het zeer recente, na de moeilijkheden, afgesloten akkoord 
van 1980. In de mate dus dat dit laatste akkoord heeft bijgedragen tot 
een verduidelijking van de regeling geldend bij stopzetting van de be-
drijvigheid zal in de analyse hiervan vooralsnog abstractie worden ge-
m~akt, daar we ons vnl. willen concentreren op de inhoud en de verhouding tus-
sen de akkoorden 59-60, teneinde vanuit historisch standpunt de juri-
dische context te analyseren~die zich stelde op het ogenblik van de. staking 
rond de sluiting van de onderneming RBP. 
De belangrijkste vraag bij de inhoudsbepaling van de tewerkstellingsbe-
schermingsbepalingen geldend bij sluiting, is vnl. gecentreerd rond de 
vraag naar de verhouding tussen het akkoord van 1959 en dat van 1960. 
Inhoudelijk inn:ners stellen we ten aanzien van belangrijke punten tegenstrijdig· 
heden vast en is het bijgevolg vnl. belangrijk de hierarchische verhouding 
tussen beide akkoorden te onderzoeken. 
Inhoudelijke tegenstrijdigheden betreffen de bepalingen in de preambule van 
het akkoord van 1959 enerzijds, waarin wordt gesteld dat "rekening houdende 
met de wettelijke voorschriften, de afdanking zonder meer kan plaatsvinden 
in geval van volledige stopzetting van bedrijvigheid, behoudens bij fusie 
"en anderzijds het akkoord van 1960 waarin wordt bepaald dat "de partij en 
van oordeel zijn dat de mogelijkheid bestaat zich van !~2~!~ afdanking 
van het thans in dienst zijnde personeel te onthouden, zolang de mogelijk-
heden van vervroegde oppensioenstelling en beperking van werk aan derden 
op hét vlak van het bedrijf en overplaatsing van beschikbaar personeel en 
beperking van werk aan derden op het vlak van de sector, niet werden uitge-
put". 
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In het licht van deze vastgestelde tegenstrijdigheden is dus de 
bepaling van de onderlinge verhouding van beide akkoorden van bij-
zonder belang. Twee tegenovergestelde lijnen van argumentatie 
kunnen in deze worden aangewend, die beide valabele argumenten be-
vatten tot bevestiging van enerzijds zowel de toepassiijkheid van 
de clausule van '59, als anderzijds ter bevestiging van de supre-
matie van het akkoord van '60 en bijgevolg abrogatie van de clausule 
van '59. Beiden zullen achtereenvolgens worden uitgewerkt. 
De ~rgumentatie pleitend voor de toepasselijkheid van de uitzonderings-
clausule van 1959 bij stopzetting van bedrijvigheid is vnl. gebaseerd 
op een interpretatie van de wil van de partijen bij het afsluiten van 
beide akkoorden en deduceert daaruit het verschillende toepassingsge-
bied van beide akkoorden. 
Dit betekent vnl. dat de suprematie van het akkoord van 1960, tenge-
volge van haar algemeenverbindendverklaring (1) niet wordt ontkend, 
maar dat - zich baserend op een analyse van de wil van de partijen 
ter interpretatie van onduidelijke akkoorden, -wordt geargumenteerd 
dat de akkoorden van '59 en '60 niet eenzelfde toepassingsgebied hebben 
in de mate dat het akkoord van 1960 niet dezelfde algemene waarde 
heeft als dit van 1959, en dat dus bijgevolg de algemeenverbindend 
verklaring van '60 en haar daaruit resulterende suprematie, niet 
. . 
wezelijk het behoud van de toepasselijkheid van de uitzonderings-
clausule in het akkoord van 1959 in gevaar brengt, of tot volledige 
abrogatie van het akkoord van 1959 zou aanleiding geven. 
Deze ~rgumentatie vindt een belangrijke steun in een nauwkeurige 
analyse van de wil van de partijen bij het sluiten van de overeenkomst 
van 1960 en bij de nadien gevoerde onderhandelingen en interpretatieve 
akkoorden desbetreffend (2) in de mate dat belangrijke feitelijke ele-
menten aanwezig zijn die er op duiden dat het niet in de wil van de 
(1) Algemeen verbindend verklaard bij KB 28 maart 1975; -B~S. 10/5/1975, 
zie art. 9 en 5 1 wet 5 / 1 2 / l 96 8; · B ~ S • --
( 2) Zie supra. -----
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partijen lag met het akkoord van 1960" 
het volledige akkoord van 1959 te vervangen, maar dat het eerder de 
bedoeling was, met het akkoord van 1960, het akkoord van 1959 als basis-
akkoord te behouden, slechts op bepaalde punten te amenderen ( 1), zonder 
echter de uitzonderings·clausule bij stopzetting te betreffen, ten aan-
zien van welke clausule bij gevolg de hierarchische hogere waard·e van het 
algemeen verbindend verklaarde akkoord van 1960 niet speelt. 
Tijdens de onderhandelingen van het akkoord van 1960 kan worden vastge-
steld dat zowel van werkgeverszijde als vakbondszijde respectievelijk 
expliciet en impliciet trouwens de wens aanwezig is het akkoord van 1959 
te behouden. 
De door de vakorganisaties gehanteerde eis van werkzekerheid is nooit 
dermate gesteld dat een absolute werkzekerheid - begrijpende het absolute 
verbod van afdanking of m.a.w. de volledige opheffing van de uitzonderings-
clausules van het akkoord van 1959 en volledige vervangi_ng door het akkoord 
van 1960, werd geimplic:éerd. 
Dit blijkt o.a. zeer duidelijk uit het eerste, eventueel als meest maxi-
malitisch te beschouwen vakbondsvoorstel inzake werkzekerheid en bestaans-
zekerheid, voorgesteld tijdens de eerste onderhandelingen ten gronde 
·over het probleem (2), waar expliciet in het voorstel wordt gesteld : 
"art. 1. Een erkende .petroleumarbeider kan niet meer worden afgedankt noch 
in werkloosheid worden gesteld behoudens .in de gevallen voorzien in art. 10." 
en art" 10 "in geval .van heirkracht. of definitieve sluiting van een petroleum.-
onderneming zullen deze .arbeiders .voor.de ganse duur van hunwerkloosheid 
de hiernavermelde vergoeding genieten en in het reservekader worden ge-
plaatst". (3). · 
Ook tijdens de verdere onderhandelingen blijkt dat het vnl. de bedoeling 
geweest is van de vakorganisaties het akkoord van 1959 overbodig te maken, 
in de mate dat werd gestreefd naar een bemoeilijking van afdankingen 
langs vervroegde oppensioenstelHn.g, overplaatsing tussen bedrijven en be-
perki_ng van werk aan derden. Het is ook in dat kader dat de weigering van 
(1) T.a.v. welke in casu de hiërarchisch hogere waarde t.g.v. algemeen ver-
bindend verklaring speelt. · 
(2) Onderhandelingen BPC, 27 april 1960. 
(3) Zie verder, ·ABVV, Administratief, Financieel en moreel verslag, A.C. 
Antwerpen, 1960, 1961, 1962, p. 156-157. 
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vakbondszijde tot-hernieuwde erkenning van het principe van het patronaal 
afdankingsrecht moet worden gezien (o.a. de afwijzing van het werkgevers-
voorstel van 21.6.1960). Een hernieuwde erkenning hiervan werd ons 
inziens geïnterpreteerd als een hypotheek op de beperkingen van het afdankings· 
recht en als dusdanig afgewezen, zonder een abso1ute negatie van het 
patronale afdatikingsrecht in generalis in te houden. 
Deze argumentatie vindt verder steun in het feit dat op geen ogenblik ·in 
de onderhandelingen de effectieve opheffing van het akkoord van 1959 werd 
besprokén, en het akkoord van 1959 trouwens door de beide sociale partners 
ook later als geldende overeenkomst wordt: beschouwd·, en steeds gezamelijk 
met het akkoord van 1960 wordt geciteerd ;ils basfs voor de regeling in-
zake bestaans- en werkzekerheid. 
Een laatste argument ten aanzien van de wil van de overeenkomst sluitende 
partijen kan tenslotte worden gevonden in de connnentaren op het eindont-
werp van CAO overde werken in onderaanneming en bestaanszekerheid (1). pe 
commentaren van de partijen op de poging in één CAO alle bestaande akkoorden 
inzake bestaanszekerheid en werk aan· derden.te harmonizeren zijn belangrijk 
in de mate dat ze recent werden geformuleerd, in de nog niet verdachte 
periode die de effectieve toetsing van de waarde van de· akkoorden rechts-
streeks voorafgaat. 
Het ontwerp van CAO stelt o.a. "de afdanking van arbeiderspersoneel kan 
slechts plaats hebben in de volgende gevallen: om zwaarwichtige redenen, 
of wanneer de arbeider minder dan 3 jaar dienst heeft, of bij volledige 
stopzetti.ng van een bedrijvigheid, behoudens bij fusie, of bij ontbreken 
van werk." nne uitzonderingsclausule van 1959 wordt bijgevolg grotendeels 
herhaald en opmerkenswaardig is dat impliciet uit de vakbondscommentaren 
blijkt, dat het behoud van deze uitzonderingsclausule principieel wordt 
aanvaard. Meer bepaald betreffen de opmerkingen van beide vakorganisaties 
t.a.v. deze uitzonderingsclausule vnl. secundaire aspecten, m.n. ~) een bij-
komende opmerking ten aanzien van de mogelijkheid tot reJ:ntegratie bij 
het niet weerhouden van zwaarwichtige redenen door de arbeidsrechtbank, 
2) een verduidelijking van het begrip volledige stopzetting van bedrij-
vigheid, d.i. niet de stopzetting van één enkele bedrijvigheid; 3) een 
voorkeur -tot behoud van het begrip "onvoorziene gebeurtenissen"' zoals ge-
- • • 4 
bruikt in CAO '59, boven het begrip "bij ontbreken van werk", wat dus be-
tekent dat het fundamentele behoud van de uitzonderingsclausule voor 1959 
niet werd in vraag gesteld. 
(1) Zie supra, activiteiten van de werkgroep inzake.werk aan derden, eind-
ontwerp neergelegd op 18.7.1977. 
:::>) l • 
Tot dusver werd dus vnl. geargumenteerd dat, in het licht van de ondui-
delijkheid van de akkoorden, een interpretatie van de wil van de partijen 
bij het afsluiten ervan noodzakelijk is, waarin belangrijke elementen 
kunnen worden gevonden die erop wijzen dat een onderscheid moet worden 
gemaakt in het toepassingsgebie ·d van het akkoord van 1959 en 1960, 
in de mate dat het akkoord van 1959 een meer algemene waarde heeft, 
en die in het licht daarvan, ondanks de hogere hiërarchische waarde van 
1960, leiden tot het behoud van de uitzonderingsclausule van 1959 bij 
stopzetting van bedrijvigheid van de onderneming. 
De t~genove_rgestelde lijn van argumentatie, waarbij voornamelijk de supre-
matie van het akkoord van 1960 wordt benadrukt, en de voorafgaandelijke 
benuttiging van de daarin voorziene beschenningsmaatregelen wordt bepleit, 
bevat even valabele argumenten. 
Uitg8:ngspunt van deze argumentatie is het rechtsbeginsel dat wanneer 
akkoorden voldoende duidelijk zijn, een verdere interpretatie van de ak-
koorden, gebaseerd op een onderzoek naar de wil van de partijen overbodig 
is ( 1). 
Daarbij aansluitend wordt dan gesteld dat de akkoorden zelf inderdaad 
voldoende duidelijk zijn ten aanzien van hun onderlinge verhouding in 
de mate dat 1) in de, na het afsluiten van het akkoord van '60, aan de 
aan het akkoord van 1959 toegevoegdE7 clausule, door de partijen geen onder-
scheid wordt gemaakt in het toepassingsgebied van 1959 en 1960 en dat 
aan het akkoord van 1960 niet de beperkte, tegenover 1959, subsidiaire, 
waarde werd toegekend, zoals hie~boven gesuggereerd; 2) dat de partijen 
in desbetreffende clausule voldoende duidelijk de onderlinge verhouding 
tussen beide akkoorden hebben bepaald wanneer in het akkoord van 1959 
wordt gesteld dat "het is wel verstaan dat de bepalingen van dit laatste 
akkoord (1959) toegepast zullen worden wanneer.· de bij het akkoord van 
3 september 1960 voorziene mogelijkheden volledig zullen zijn aangewend, en 
in zover deze bepalingen (van 1959) niet in tegenspraak zijn met het in 
bovenstaande paragraaf A opgenomen akkoord van 3 sept. 1960." 
De door de partijen expliciet voorziene hierarchie is dan nog bevestigd 
door de algemene arbeidsrechterlijk vastgestelde hierarchie die aan het 
( 1 ) Cas s • 2 2 no v • l 9 4 9 , Pa s • 1 9 5 0 , I , 1 9 7 9 • 
Zie ook De Page, H.~r·o·it· ·Givil ·B·elge, dl. II, n 41 568. 
algemeen verbindend verklaarde akkoord van 1960 een hogere waarde 
toekent (1 ) en tengevolge waarvan kan worden besloten dat, op basis 
van art. 9 van de wet van 5 dec. 1968, de bedingen in het akkoord van 
1959, in·de mate dat ze tegenstrijdig zijn met deze vervat in het alge-
meen verbindend verklaarde akkoord van 1960, nietig zijn. 
Eerder ter afsluiting van de discussie, dan wel ter beëindiging moet 
worden opgemerkt dat dit debat, in het licht van het akkoord van 1980, 
impliciet werd herleid tot een vraag van eerder akademische en his-
torische waarde. Is weliswaar in het akkoord van 1980 expliciet voor-
zien dat "de akkoorden van 1959 en 1960 .integraal van kracht blijven 
voor de werknemers die thans in dienst zijn, ''dan is anderzijds een 
meer duidelijke regeling voorzien geldend bij stopzetting van bedrijvig-
heid, zodanig dat grotendeels aan de voorafgaandelijk bestudeerde on-
duidelijkhederu een einde komt. Het akkoord van 1980 bepaalt immers dat 
"i.ngeval van volledige stop zetting van de bedrijvigheid van een onder-
neming, hiervan betekening zal worden gegeven aan de ondernemingsraad 
en zulks minstens 3 maand vooraf, periode.gedurende dewelke door de 
sociale partners overleg zal worden gepleegd betreffende alle mogelijke 
alternatieve oplossingen in de geest van de volgende conventie inzake 
bestaanszekerheid. Mocht blijken dat geen andere oplossing door de 
beëin~iging van het dienstkontrakt mogelijk is, zullen de aldus ont-
slagen arbeiders genieten van dezelfde vooropzegvergoedingen en afscheids-
vergoedingen als voorzien in bij liggende tabel". 
2) De afdwingbaarheid van de clausules inzake werk- en bestaanszekerheid. 
------------~-----~~--~-~---------------~---~----~~--------~----------
Naast een poging tot een mee·r duidelijke inhoudsbepaling lijkt het ons 
noodzakelijk enige aandacht te besteden·aan de eventuele problemen 
rond de concr~te a~dwingbaarheid van de in.de akkoorden vervatte 
clausules. Dergelijke oefening lijkt ons belangrijk om verschillende re-
denen: in de eerste plaats biedt ze de mogelijkheid de band te leggen en 
de kloof te illustreren die eventueel ligt tussen de realiteit van arbeids-
verhoudi.ngen en collectieve akkoorden enerzijds, de afdwingbaarheid ervan 
in de juridische werklijkheid anderzijds; daarnaast wordt de mogelijkheid 
geboden enigszins meer gedetaille:rd de aard van een aantal juridische 
(1 ) Art • 5 l , wet 5 / 12 / l 9 6 8 ; · !!!:.. 15 • I. 1 9 6 9 • 
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bijzonderheden in de conventie te bestuderen, zoals de clausule van 
sectoriële patronale solidariteit in het akkoord van 1960; tenslotte heeft 
ze een meer algemene betekenis in de mate dat dergelijke oefening 
problemen toetst die niet vreemd zijn aan de bestaande of ingevoerde werk-
. . . . . 
zekerheidsclausules in andete sectoren. 
Een concreet beschouwen van de verschillende problemen inzake afdwing-
baarheid vereist een achtereenvolgens bestuderen van de vraag naar de 
oirbaarheid van de clausules; de aard van de verbintenissen en hun mo-
gelijkheid van afdwingbaarheid; het voorwerp van een eventuele vordering 
gebaseerd op de clausules inzake werkzekerheid; het subject van de vor-
dering bij die clausules (conventie 1960) waarin een sectoriële patronale 
solidariteit wordt georganiseerd; 
i) de oirbaarheid van de clausules in de conventie 
-----~---~---~--~~-----..-~----~~~-~---~-~---~--
De vraag naar de oirbaarheid van bepaalde clausules van tewerkstellings-
bescherming stelt zich vooral ten aanzien van die bepalingen waar een 
strikt afdanldngsverbod geldt. In casu reveleren dergelijke clausules 
de problematiek van de absolute vastheid van betrekking en kunnen vragen 
warde~ gesteld naar de mogelijkheid van de werkgever om conventioneel 
op ~ngrijpende wijze van zijn afdank~ngsrecht afstand te doen (1). 
Om verschillende redenen stellen zich echter weinig problemen in de 
bescho'liwde conventies - in het bijzonder moet worden opgemerkt dat de 
in de petroleumconventies voorziene regimes niet resulteren in een absolute 
vastheid van betrekking - terwijl meer algemeen moet worden verwezen naar 
een constante rechtspraak (2) die ook ,, !.' meer extreme clausules van 
vastheid van betrekking, dan deze geldend in de petroleumsector, niet 
met nieitgheid heeft gesanctioneerd (3). 
(1) Het .probleem betreft innners vooral.de binding van de werkgever. Voor zover 
·.inderdaad van de werknemers in .de bedoelde· clausules een mogelijke opzegging 
niet wordt bemoeilijkt, komen ze ten goede aan de eis van vastheid van be-
trekking, zie nochtans, Arb. Brussel, 17 sept.1973;·J~T~T., 1975, p. 74 
met .noot Verougstrate, W., .waar·-·vanuit art. 1780 B.W. een clausule van 
levenslange binding werd vernietigd, hoewel art. 1780 B.W. volledig is 
geïnspireerd met het oog op de bescherming van de werknemer. 
Zie ook Beirnaert, W. 
(2) Cass. 16 oktober 1969; ·R~D~S., 1969, .p. 355; Cass. 22 mei 1970; R~D~S., 
1970, p. 209; Arb. Charleroi, 7 oktober 1975, ·a~D~S., 1976, p. 112; Arbeids-
hof Brussél~ 31 jan. 1975; ·J~T~T.,· 1975, p. 170; Arbeidshof Luik, 4 okt. 
1977; ·J;T~T•:,· 1978, p •. 64. 
(3) Zie ook Papier-Jamoulle, .M., Le droit et le pouvoir de resiliation unilateral 
dans le louage de services; ·RcJB, 1970, p. 530-547; Vanachter, O., ·o.c., 1975 
p. 538. 
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ii. De aard van de verbintenissen en hun mogelijkheid tot afdwingbaarheid 
-------------~------~---~-------------~---~--------------------------
Een bepaling van de aard van de verbintenissen is belangrijk, in de mate 
. -
dat de aard van de verbintenissen, hun normatief of obligatoir karakter 
in dererste plaats, het individueel of collectief nonnatief karakter in 
de tweede plaats, gevolgen hebben voor de mogelijkheden van afdwingbaar-
heid van de overeenkomst. 
De vr8:ag betreft niet zozeer het normatief karakter van de overeenkomst 
dat ons inziens duidelijk vaststaat. De overeenkomsten leggen immers 
duidelijk normen vast voor de werkgevers en werknemers, die de arbeidsver-
houdi.ngen zullen beheersen die binnen het geldingsgebied vallen van de 
overeenkomst (1) en kunnen dus niet worden beschouwd als louter obligatoire 
bepalingen die slechts rechten en verplichtingen tussen de contracterende par-
.:_ tijen vastl.eggen (2) en als dusdanig niet afdwingbaar zijn (3). 
De vraag daarentegen in welke mate de normatieve bepalingen als individueel 
of collectief kunnen worden geclassificeerd is in casu relevanter, in de 
mate dat dit onderscheid eveneens de bindingskracht, en dus onrechtstreeks 
de afdwingbaarheid beïnvloedt. 
Het probleem betreft dan niet zozeer de bindingskracht van de overeenkomst 
van 1960, die als algemeen verbindend verklaarde overeenkomst bindend is 
voor· alle werknemers en werkgevers behorend tot het ressort van het pari-
tair comité en onder de werkingssfeer.van de overeenkomst vallen (4).en 
dus alsdusdanig door alle werknemers van bedoelde ondernemingen, ongeacht 
of de bepalingen als individueel of collectief normatieve bepalingen 
worden beschouwd, kunnen worden af gedwongen. 
De.vraag is daarentegen wel zinvol wat betreft de overeenkomst van 31 
jan. 1959, afgesloten in een P.C. maar niet algemeen verbindend verklaard.(5) 
In de mate dat de bepalingen van deze overeenkomst als collectief norma-
tief warde~ geclassificeerd, is de overeenkomst niet bindend en dus niet 
afdwingbaar door werknemers van werkgevers - niet leden van de ondertekenende 
we~kgeversfederatie. (6), vermits slechts individueel normatieve bepalingen 
suppletief bindend zijn voor niet door· de overeenkomst gebonden werkgevers, 
die desalniettemin behoren tot het ressort van het P.C. 
(1) Blanpain, R., ·Arbeidsrecht, De collectieve arbeidsovereenkomst, III, 13-27; 
Petit, J. 30; 
Blanpain, R., Handboek, o.è., p. 338. 
(2) Vanachter, O;, o.c.p~ 365 •. 
(3) Wet 5 dec. 1968, art. ·4; ·B~.s. 15 jan. 1969. 
(4) Wet 5 .dec. 1968, art. 31; ·B~s. · 15 jan. 1969. 
(6) Zie.wet 5 dec. 1968, art. T9'ë"n art. 26 •. 
(5) Noteren we dat het hier een overeenkomst betreft gesloten voor het inwerking 
treden van de wet van 5 dec. 1968, die dus overeenkomstig art. 71 onder-
worpen blijft aan de wets- en reglementeringsbepalingen van ·kracht toen 
. / .. 
Een valabele interpretatie kan ons inziens worden gegeven in beide 
richtingen. Enerzijds is het duidelijk dat de overeenkomst een 
aantal individueel normatieve bepalingen, bevat, individualiseerbare 
normen m.a.w. die een bepaalde bijkomende vorm van vastheid van be-
trekking en als dusdanig rechtstreeks kunnen worden geïncorporeerd 
in de individuele arbeidsovereenkomst (1). Daarnaast echter bevat 
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de overeenkomst ·een aantal bepalingen die eerder lijken als collectief 
normatief te moeten worden geclassificeerd, m.n. beschermingsbepalingen 
die een niet strikt individualiseerbare vorm van bescherming voorzien, maar 
wel vormen van bijkomende vastheid van betrekking voorzien, zoals beurt-
stelsel, echter te realiseren langs de tussenkomst van collectieve or-
ganen en langs procedures die leiden tot de uitwerking van normen eerder · 
dan deze strikt als dusdanig te voorzien. Herinneren we eraan dat bijna 
alle werkgevers lid zijn van de werkgeversfederatie. 
iii. Het voorwe!2 vaneen eventuele vordering gebaseerd op de clausules --------~-- ~-------~--~-~-~-~-~~--~----~--------------------~----~-
De vraag stelt zich in deze wat het voorwerp van de vordering zal zi]n van 
de werknemer wanneer hij in strijd met de akkoorden van '59 of '60 toch 
;_werd afgedankt, m.a.w. wanneer hij werd afgedankt "terwij 1 de mogelijkheid 
bestond zich van iedere afdanking.te onthouden zolang· de mogelijkheden van 
vervroegde oppensioenstelling~ beperking van werk aan derden en overplaatsing 
tussen bedrijven van het beschikbaar personeel niet werden benut (2) of 
wanneer de modaliteiten zoals voorzien in het akkoord van 1959 niet werden 
gevolgd. 
Een vordering tot wederdienstneming, of in het bedrijf waar de werknemer 
werd afgedankt, of in een andere onderneming van de sector langs de over-
plaatsingsclausule, lijkt ons inziens uitgesloten. Innners, een van de 
essentiële bestanddelen van de individuele arbeidsovereenkomst is de 
vrije wil van de partijen en de goede trouw bij de uitvoering wat bij ge-
dwongen indienstneming of reïntegratie niet aanwezig blijkt (3). 
(1) Vanachter, o.~ ·a~c.., .p. 363 
(2) Interessant is hier de tegenstelling tussen de Nederlandse en Franse 
tekst : benut t.g.o. épuisé. 
(3) Zie .o.a. Blanpain R., Vastheid van betrekking in de E.G.·,· T.s·.R. 1973, p. 
97 e.v.; Beaufils, N., La reintegration du travailleur·, J .• T .• T. 15 febr. 1974, 
p. 33 e.v • 
• / •• ze werd afgesloten. Vermits echter deze overeenkomst, na de inwerkingtreding 
van deze wet, mn. in de zitting van het P.C. vari 4.2.1969 werd gewijzigd, is 
alinea 2 van art. 71 van toepassing, waarin wordt gesteld dat op overeenkom-
sten die werden gewijzigd na de inwerkingtreding van de wet, de bepalingen 
van de wet van 1968 van toepassing zijn. 
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Blijft het alternatief van schadevergoeding. Werd de werknemer afgedankt 
in strijd met de bedoelde clausule van de CAO maar mits inachtname van de 
wettelijke vooropzegtermijnen, dan blijft de mogelijkheid open tot vordering 
van een supplementaire schadevergoeding "ex aequo et bono" op basis van 
art. 1142 B.W. (1) en eventueel op basis van 1382 B.W. wanneer een fout 
van de werkgever, een schade in hoofde van de werknemer en het oorzakelijk 
verband tussen beide kunnen worden aangetoond. 
Het we ze echter o.pgemerkt dat problemen inzake bewijslast kunnen worden 
geanticipeerd. De bewijslast die in casu rust op de werknemer, is vrij 
omvangrijk in de mate dat moet worden bewezen dat de mogelijkheden zoals 
voorzien in het akkoord van 1960 niet werden benut : 1) de niet uitvoering 
van de beperking van werk aan derden, ten aanzien van dewelke we kunnen 
refereren naar de bijzondere technische discussie inzake de juiste inhoud van 
deze clausule (2); 2) de niet uitvoering van de clausule die overplaatsing 
voorziet van beschikbaar personeel, wat vragen stelt rond de betekenis 
van het begrip "beschikbaar personeel" en de grenzen vap. het beoordelings-
recht van de rechter bij de interpretatie van dit begrip. 
i v • !!~.L!~~&i!:c t -Y!!1-~!:-Y2Eg!:!ina_~ii_~i~-~l!!!~~l!:~-!!!!!Ei!L!:~!!-~!:~~2E!~!~-· 
~!~!2!!!!~-~2!i~!Ei~~i~-~~!g_S~2!S!!!~!~~!2 (akkoord 3.9.'60). 
De vrB:ag naar het subject van.de vordering stelt zich bij die clausules 
in het akkoord van 3 sept. 1960 waarbij niet alleen de individuele werk-
gever van de werknemer verplichtingen op zich heeft genomen, maar waar-
bij ook de andere werkgevers, in een vorm van patronale solidariteit, recht-
streeks betrokken zijn in een eventueel conflict over de toepassing van 
de clausules ten aanzien van de bedoelde werknemer. In concreto denken 
we aan de clausule die bepaalt dat "de partijen van oordeel zijn dat de 
mogelijkheid bestaat zich van afdanldng van het in dienst zijnde personeel 
te onthouden, zolang de mogelijkheden, op het vlak van de aardolieindustrie, 
m.n. overplaatsing tussen de bedrijven van het beschikbaar personeel het 
behoud van venvorven rechten en toepassing van de beperking van werk aan 
derden, niet zijn benut. 
(1) Arb. Charleroi, 7 okt. 1975~ ·R~D~S., 76, p. 112; Cass. 18 april 1973, 
· ·TsR 73, p. 175 over het soeverein oordeel van de rechter i.v;m. de omvang 
van de schade. 
(2) Zie verder 
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Wanneer de werknemer wordt afgedankt zonder dat deze mogelijkhe cèn werden 
benut, tegen welke werkgever zal hij vorderen ? 
M.a.w. is de verbintenis van de werkgever uit de sector tegenover de 
werknemer een gezamenlijke verbintenis, een hoofdelijke verbintenis, 
een verbintenis in solidum; kunnen deze clausules worden beschouwd 
als een beding ten behoeve van derden, of treden de werkgevers-derden 
(xyz) op als borg voor de initiële, in deze hypothese, tegen de overeenkomst 
in afdankende werkgever (a) ? 
Van een gezamenlijke verbintenis kan moeilijk sprake zijn: essentieel 
in deze rechtsfiguur is dat elk van de schuldenaars zich ertoe verbinden 
een deel van de verbintenis uit te voeren (1), wat moeilijk concipieer-
baar. is vermits het akkoord er zou op neer komen dat ieder van de werk-
gevers de werknemer voor een deel zou tewerkstellen. 
Dat de verbintenis van de werkgevers een hoofdelijke verbintenis zou zijn, 
een passieve hoofdelijkheid, lijkt ons eveneens onmogelijk. 
De twee grote bezwaren die rijzen, zijn de.absolute gelijkheid tussen de schul-
denaars en de verdeling van de schuldenlast na de uitvoering van de ver-
bintenis door één van de schuldenaars, de 2 essentiële bestanddelen van 
de passieve hoofdelijkheid (2). 
Het eerste aspec~, de absolute gelijkheid tussen de schuldenaars, maakt 
de rechtsfiguur passieve hoofd.elijkheid niet toepasselijk op de overeenkomst, 
in de mate dat deze duidelijk dergelijke absolute gelijkheid niet impliceert 
maar een hierarchie voorziet ~odanig ·dat in de eerste plaats de werkgever 
van de betrokken werknemer gehouden is tot zijn verbintenis van tewerkstellin~ 
De verdeling van de schuldenlast vormt het tweede probleem.Bij een hoofde-
lijke verbintenis moe ten de overige schuldenaars een deel van de schuld 
vergoeden aan die schuldenaar die de verbintenis heeft uitgevoerd (3). 
Dit zou betekenen dat, wanneer een van de werkgevers xyz de werknemer 
zou tewerkstellen in uitvoering van de verbintenis opgenomen in de CAO, 
de andere werkgevers een deel van de schuld dienen te vergoeden. Hierbij ste: 
zi_ch dus het probleem van de vergoeding in gel.~t.yan tewerkstelling en het fei1 
dat dergelijke vergoeding of verdeling niet is voorzien in bedoelde clausule. 
--
(l) Van De Putte, Beknopte leergang van verbintenissen, LeQ.ven, p. 131. 
(2) Art. 1200 B.W. 
(3) De Page, H., Traité elémentaire·de dtóit·civil.bèlge, T.III, Bruxelles, 
Bruylant, 1975, p. 351. 
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Om dezelfde redenen kunnen we stellen dat de verbintenis van de werk-
gevers geen verbintenis "in solidum" uitmaakt: afgezien van de bijko-
mende gevo.lgen van beide rechtsfiguren ( 1) die hier niet ter sprake komen, 
vertonen ze beide dezelfde globale kenmerken. 
Evenmin gaat het om een beding ten behoeve van een· derde (2) waarbij 
de wer:kgevers er zich onderling toe zouden hebben verbonden, bij sluiting 
of gebrek aan·werk, een recht ten voordele van de werkenmer, m.n. te-
werkstelling bij een van hen, te laten onstaan. 
Ook ten aanzien van deze rech~sfiguur stellen zich verschillende problemen: 
prifuo wordt nadruk gelegd op de horizontale verbintenis tussen de werkgevers, 
eerder dan op de vertikale verbintenis werknemer~werkgever. 
Secundo vinden we in de bedoelde clausule geen expliciete rechtsband 
tussen de verschillende werkgevers, wat vereist is bij deze rechtsfiguur. 
Tertio trouwens vereist de toepasselijkheid van deze rechtsfiguur dat de 
derde, de werknemer in .casu, ten voordele van wie het beding is afgesloten, 
geen partij is bij de overeenkomst, wat dus hier evenmin het geval is. 
Naar ons inziens lijkt de overeenkomst het best te passen in de rechtsfiguur 
van bo.rgtocht(3). De werkgevers xyz stellen er zich borg voor dàt, wanneer 
werkgever A zijn verbintenis van tewerkstelling niet kan uitvoeren tegen-
over de werknemer bij gebrek aan werk of sluiting, zij deze verbintenis 
zullen overnemen. In de clausule wordt voldaan aan de essentiële ken-
merken van de figuur van borgtocht. De verbintenis van tewerkstelling in 
de individuele arbeidsovereenkomst en het eerste deel van .de CAO tussen 
werkgever A-en de werknemer vormt de hoofdschuld, in eerste instantie is de 
tewerkstèllende werkgever gehouden deze uit te voeren. Wanneer dit echter 
onmogelijk blijkt, kan de werknemer in tweede orde de overige werkgevers 
aanspreken om de verbintenis van tewerkstelling uit te voeren. Dit be-
tekent dus ook dat de collectieve verbintenis van de overige werkgevers, 
of deze van de sector als dusdanig, verschillend is van de verbintenis 
tussen wer:kgever A en zijn werknemer, en een subsidiaire eenzijdige ver-
bintenis vormen. 
(1) Van De Putte, R.~ ·a;c., · 1970, p. 134. 
(2) Van De Putte, R.·;-~,· 1970, p. 32 e.v. 
Art. 1129 B.W. 
(3) Art. 2011 e.v. B.W. 
b) ·Juridische analyse ·van· de· akkoorden inzake· we.rk ·aan· derden 
Een verdere juridische evaluatie vereist nog een verduidelijking van de 
clausules inzake werk aan derden. 
55.9. 
Hernemen we voor de goede orde de bepali~g in het akkoord van 3/9/ '60 (1) 
waarin als algemeen (2) principe "Wordt gesteld dat : "de werkgevers hun 
instennning ~etuigen om in de toekomst aan derden geen werken meer toe te ver-
trouwen, die ten allen tijde door het personeel van de onderneming werden uit-
gevoerd, zelfs indien zulks geen af danldng van personeel zou meebrengen" en 
verwijzen we verder naar de later. toegevoegde (3) interpretatieve bepalingen, 
waarin vnl. de vakorganisaties zich verbinden tot soepele toepassing van 
de akkoorden. 
Verschillende problemen stellen zich ten aanzien van de exacte inhoud van de 
clausules inzake werk aan derden. 
In de eerste plaats moet het 2~S!i~-~~!~~ worden verduidelijkt. Bij gebrek 
aan specificatie van het begrip in de.overeenkomst zelf is een interpretatief 
beroep op de wil van de partijen noodzakelijk. Uit de besprekingen en onder-
. . . 
handeli.ngen blijkt dan dat de partijen een enigszins andere betekenis aan het 
begrip derde hebben toegekend, door de conventionele betekenis die normaliter. 
onder derde verstaat allen die buiten de verbintenis staan, er niet bij zijn 
betrokken en niet door gebonden (4). In dergelijk geval zou onder derde 
worden verstaan, alle werkgevers niet gebonden door de clausule, m.a.w. alle 
werkgevers niet lid van de ondertekenende werkgeversfederatie (5). Een meer 
beperkte betekenis werd impliciet door de partijen (6) aan het begrip derde 
toegekend, m.n. slechts omvattend die werkgevers die niet de loon- en ar-
beidsvoorwaarden geldend in de petroleumsector toepassen; dit betekent in 
(1) Algemeen· verbindend verklaard bij K.B. 27/5/75,-:B~S. 10.5. 75. 
(2) De verbintenis tot .beperking van werd aan derden wordt nadien in de over-
eenkomst, bij de bespreking.van de uit te putten mogelijkheden alvorens 
tot afdanking kan worden ·overgegaan, nog .tweemaal herhaald, met de zeer 
beperkte modificatie dat het woördj e ''meer" in geen van beide herhalingen 
wo~o~. · 
(3) Vergaderingen verzoeningscomité 27 en 31 dec. 1962 en 3 jan. 1963, N.P.C. 
5/4/1965; zie pag~~ · 
(4) Van Daele ~ ·woót.dertboèk ·der ·Nederlandse· taal 
(5) Vermits het hier ons inziens duidelijk collectief normatieve bepalingen 
betreft, (zie ook VanachtEfr,·o~ · o~c., p. 363-364) zou in dergelijk geval, 
art. 19, wet 5/12/68 .bepalend zijn voor de bindingskracht. 
(6) Zie .o.a. nota- van de .Belgische petroleumfederatie, dd •. 17 .4.1969 in Alge-
mene Centrale, Congresverslag 1970, .p. I/40; Werkdocument .inzake werk aan 
derden, Algemene Centrale in, Algemene Centrale, Congresverslag, 1970, 
p. I/43; Syndikale nota.inzake werk aan derden, dd. 14/5/73, in Algemene 
Centrale Antwerpen, Moreel, administratief en financieel verslag, 
p. 162; NPC, Technisch subcomité werk aan derde, vergadering 18/11/76, p. 5. 
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concreto, vermits conventies over loon- en arbeidsvoorwaarden werden 
algemeen verbindend verklaard sinds 1957, deze werkgevers die vallen 
builen het ressort van het paritair comité voor de petroleumnijverheid (1). 
De algemeen verbindend verklaring van de CAO van 3 sept. 1960 (2) heeft 
intussen trouwens eventuele definitieproblemen opgelost : derde, zowel in 
de conventionele betekenfs- als volgens de wil van de partijen zijn allen die 
vreemd zijn aan de verbintenis, m.a.w. niet gebonden zijn door de overeenkomst, 
m.a.w. alle werkgevers die niet behoren tot het ressort van het paritair 
comité van de petroleumnijverheid. 
Het volgende probleem dat zich stelt is-de vraag ~~~-!!~~!~~-Y!B_!~!~~-~~!~~~ 
de verbodsclausule van toepassing is. Te dien aanzien zegt de overeenkomst 
van 3/9/'60 "geen werken meer mogen worden toevertrouwd, die te allen 
tijde door het personeel van de onderneming werden ui tgevoe·ird." 
Dit betekent m.a.w. dat geen werken aan derden mogen worden toevertrouwd 
die te allen tijde, d.i. voor het sluiten van de overeenkomst, m.a.w. op 3/9/60 
door eigen personeel werden uitgevoerd. 
Belangrijke concrete problemen stellen zich echter tengevolge van het ontbreken 
van meetbare categoriëën, bv. man power, tewerkstellingspeil, percentages 
van een bepaald werk - binnen dewelke op strikt vergelijkbare basis het op 
september 1960 door eigen personeel, dat ook nadien niet door derden mag 
worden uitgevoerd, kan worden vervat. 
In het licht van het ontbreken hiervan stellen zich primo problemen ten aanzien 
van die werken waarvan tengevolge van technologische veranderingen de inhoud 
is gewijzigd zonder dat de aard van het werk, bv. raffinage aktiviteiten, is 
geraakt. Te dien aanzien lijken de sociale partners het dan ook grosso modo 
eens, dat ongeacht technologische wijzigingen, werken die naar aard van akti-
viteit identiek bleven, moeten worden beschouwd als uit te voeren door eigen 
personeel. 
(1) In deze ligt trouwens de band tussen de permanente en eensgezinde pogingen 
van de sociale partners tot uitbreiding :van de bevoegdheid van het P.C.; 
voor de vakorganisaties in het verder terugdringen van derden langs een 
stelselmatige uitbreiding van loon- en.arbeidsvoorwaarden, door algemeen 
verbindend verklaring van loon CAO's gekoppeld aan de uitbreiding van de 
bevoegdheid van het P.c.; voor. de grote .ondernemingen, lid van de petroleum-
federatie en gebonden door de beperkende clausule inzake werk aan derden, 
·het eventuele beroep op derden, door niet door de.overeenkomst gebonden con-
currenten, nutteloos maken.langs een algemeen verbindend verklaring van loon-
en arbeidsvoorwaarden geldend in een zeer uitgebreid toepassingsgebied van 
het P.C. 
Zie o.a. supra, deel I, p. en vergaderingen NPC/BC van 16.4.'69; NPC, 
18.6. 73; B.C., 5. 7. 73; B.C. 29.10. 73; BC 29.10. 73; BC 27 .9. 73; NPC 4.12. 73; 
BC 4 .1. 74. 
(2) Algemeen verbindend verklaard bij KB 27 /3/75 ,. B .• P,., 10.5. 75. 
----'---!- 1---~-------- - ~------ ..--.,_._-_____ -.--
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Een tweede probleem stelt zich ten aanzien van nieuwe activiteiten in de-
welke petroleumondernemingen, bestaand voór 1960 en gebonden door de 
overeenkomst, zich hebben begeven na 1960. Het betreft activiteiten die 
volledig nieuw zijn, zoals bv. de na 1965 ontwikkelde praktijk van het uit-
baten van een vorm van kleinhandel in benzinestantions, m.a.w. activiteiten 
niet expliciet vallend onder de categorie van werken die ten allen tijde 
werden uitgevoerd door het personeel van de onderneming (voór 1960). De 
vraag in welke mate dergelijke werken kunnen worden ui_tgegeven aan derden is 
niet onbelangrijk en heeft aanleiding gegeven tot zeer technische discussies 
waartoe ook de interpretatieve bepalingen (1) niet een volledig sluitende 
oplossing hebben gebracht (2). 
Een ander probleem stelt zich nog ten aanzien van de ondernemingen pas op-
gericht na 1960 en pas aangesloten bij de werkgeversfederatie na het afsluit1 
van het akkoord van 1960. Wat is de bindingskracht van de overeenkomst en 
meer bepaald wat is de betekenis van de clausule "werken die te allen tijde, 
m.a.w. vóàr 1960 werden uitgevoerd ? 
Vooreerst de bindi_ng van de overeenkomst zelf (al thans vMr de algemeen 
verbindend verklaring in 1975). Te dien aanzien zegt art. 19, wet 5.12.1968 
duidelijk dat de overeenkomst bindend is voor "2. de o_rganisaties en werkge-
vers die tot de overeenkomst toetreden en de werkgevers die lid zijn van die 
organisaties vanaf de toetreding". 
Desalniettemin blijven er problemen ten aanzien van de betekenis van de 
clausule zelf. Deze bepaalt dat geen werken mogen worden uitgegeven die te 
allen tijde door eigen personeel werden uitgevoerd, zonder echter een ander 
vergelijkingscriterium vast te leggen. Betekent dit voor nieuw opgerichte 
ondernemingen (na 1960 dus) dat ze in totaal geen werk mogen uitgeven aan 
derden? Slechts aan derden die werken mogen uitgeven die gelijkaardig zijn 
aan deze in de oudere ondernemingen uitgegeven werken? Of dat ze bij de op-
richti_ng de volledige vrijheid hadden tot uitgeven van werk aan derden, en 
dat ze pas. na toetreding tot de federatie en na binding door de overeenkomSt 
er slechts toe gehouden zijn die werken, die voor de binding van de overeen-
----~---------~------
( 1) Cf r. Supra.-
(2) Beperken we er. ons toe te signaleren dat, .wanneer ook aan .vakbondszijde 
de ju't'.idische beperkingen van bovenstaande clausules duidelijk werd,de 
syndicale taktiek in 1974 werd gewijzigd, een.erkenning van de realiteit 
van het .uitgeven .van werk aan derden implicerend, ·er echter op gericht, .. 
langs een.vaststellen van in percentages uitgedrukte voor eigen personee 
voor te behouden volume van werk, vooralsnog de essentie van het akkoord 
van 1960 te bewaren. 
Zie : A.C. Antwerpén, Moreél, Administratief en Financieel Verslag, p. 
Document Werkgroep voor harmonisatie CAO over werk aan derden~ ·o~c 
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komst (m.a.w. te allen tijde), werden uitgevoerd door eigen personeel -
ongeacht hun verhouding tegenover het werk uitgevoerd door derden - als 
dusdanig voor eigen personeel te behouden? 
deze laatste richting. 
Onze mening tendeert in 
Merken we nog op, ter afsluiting van deze hoogst technische discussie, 
dat de clausules inzake werk aan derden vnl. vanuit normatief standpunt 
werden beschouwd, wat impliceert dat in de bovenstaande analyse geen re-
kening werd gehouden met de geest van de overeenkomst. Dit aspect, het 
eerder obligatoire, lijkt ons niet te veronachtzamen en moet het meer al-
gemene kader vormen van de bovenstaande discussie. In dat verband lijkt 
het dan ook nuttig uitdrukkelijk nog te verwijzen naar de bepaling in het 
akkoord van 31 december 1980, waarin wordt gesteld dat "van werkgeverszijde 
de verbintenis wordt aangegaan een aanbeveling te richten tot de onderne-
mingen, die aangesloten zijn bij de Belgische Petroleumfederatie, opdat deze, 
in de mate dat zulks uit economisch of commercieel standpunt mogelijk is, 
werken die thans aan derden zijn töevertrouwd door eigen personeel zou laten 
uitvoeren, zulks met het oog op het behoud en de opvoering van het tewerk-
stellingspeil in de eigen onderneming. 11 
3. ·Evaluatie van· de · akköórdert 'binnen het ·kader ·van· arbeidsverhoudingen. 
In deze feitelijke evaluatie willen we nog kort de betekenis schetsen 
van de akkoorden binnen het kader van arbeidsverhoudingen. Dergelijke 
schets is onderscheiden van een juridische evaluatie in de mate dat ze 
op zoek gaat naar de meer algemene impact van de akkoorden in de ontwikke-
ling van de verheudingen tussen vakbonden en management. De akkoorden, 
hun ontstaan en betekenis, zullen m.a.w. worden geëvalueerd binnen het 
kader van de ruimere literatuurhypothesen inzake arbeidsverhoudingen, 
collectief overleg en multinationale ondernemingen. 
Dit vereist dan in de eerste plaats een benadrukken van de belangrijkheid 
van het collectief overleg over tewerkstelling en de daaruit resulterende 
akkoorden. Geplaatst in historisch perspectief is het tot stand komen van 
de systemen van werkzekerheid bepaald uniek, vnl. in vergelijking met de 
in de overige sector bestaande systemen van bestaanszekerheid langs CAO's 
of fondsen voor bestaanszekerheid. 
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Voor het eerst immers werd in het Belgisch ~ysteem van arbeidsverhoudingen, 
bovendien in een multinationale sector, dergelijke uitgebreide beschermings-
regeling tot stand gebracht, die, inhoudelijk op verschillende terreinen 
belangrijke beperkingen legt aan de patronale vrijheid van bedrijfsvoering 
en afdanking, en die qua toepassingsgebied een normaliter ten aanzien van 
individuele ondernemingen geldende beschermingsregeling, langs de over-
plaatsingsclausule, uitbreidt tot een vorm van sectoriële solidariteit ge-
organiseerd ten laste van de collectieve verantwoordelijkheid van a~le pe-
troleumbedrijven. Wijzen we trouwens eveneens op de verregaande maatregelen 
inzake werk aan derden, en de mate waarin deze akkoorden op belangrijke 
wijze de eventuele mobiliteit van de ondernemingen inzake manpower en te-
werkstelling hebben beperkt. 
Los dus van de juridische discussies over de exacte inhoud van de bescherming 
regeling en de grenzen ervan kan het grote belang van voorgaande akkoorden ni, 
worden ontkend. 
In het kader van deze paragraaf lijken ons dus observaties ten aanzien van 
de latente spanning tussen de strikt juridische betekenis en inhoud van de 
akkoorden enerzijds, hun feitelijk belang in de realiteit van arbeidsverhou-
dingen en het feit dat ze de basis vormen van het ontstaan van een niet vol-
ledig door de teksten bevestigde ideologie van werkzekerheid anderzijds, niet 
overbodj.g maar wel eerder subsidiair. Wel illustreert dergelijke observatie 
nogmaals de dualiteit tussen de realiteit van arbeidsverhoudingen enerzijds, 
·en de juridische resultante ervan, de akkoorden, anderzijds. In het licht 
trouwens van de ontwikkeling van het collectief overleg over tewerkstelling 
in de sector, na de sluiting van RBP, en de feitelijke niet werkzaamheid 
van de akkoordèn, zou eventueel in tweede orde zelfs kunnen worden gewezen 
op de blijkbare functionele ondergeschiktheid van de akkoorden, tegenover 
de realiteit van machtsverhoudingen, in de mate waarin juridische akkoorden, 
binnen de realiteit van arbeidsverhoudingen, in functie van die realiteit 
worden gekneed en gebruikt. (1) 
Het belangrijkste probleem desalniettemin dat zich in deze paragraaf stelt, 
betreft de vr~ag hoe vanuit een meer algemeen perspectief de vaststellingen 
inzake de akkoordenkunnen worden gesitueerd in het geheel van de literatuur-
hypothesen inzake multinationale ondernemingen en nationale vakorganisaties, 
literatuurhypothesen waarin vnl. de ongelijkheid in onderhandelingsmacht 
tussen beide wordt benadrukt. Deze ongelijkheid wordt dan vnl. gesitueerd 
(1) Zie enigszins verwant de observaties in Weekes, B. et al~ 'The limits of 
· 'thè"làw, ·Blackwell, Oxfotd, 1975. 
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op die terreinen zoals tewerkstelling, die het nauwst verbonden zijn met 
het wezen van bedrijfsvoering als dusdanig, en veel rechtstreekser dan loon 
en arbeidsvoorwaarden de mobiliteit van ondernemingsvrijheid raken en 
precies m.a.w. die terreinen betreft waarop paradoxaal geno_eg juist deze ak-
koorden zich situeren. 
In het kader van deze feitelijke evaluatie veronderstelt dit dus van de on-
derzoeke~ een tentatief (1) duiden van factoren die het ontstaan en de 
evolutie van deze akkoorden hebben b~paald enerzijds, anderzijds een situe-
ren van deze bevindingen binnen het kader van de literatuurhypothesen, vnl. 
met het oog op een toetsen van de eventuele validiteit van de hypothesen 
inzake ongelijke machtsverhoudingen tussen nationale aktoren en internatio-
nale ondernemingen. 
Een analyse gebaseerd op de voorgaande beschrijving van het ontstaan en de 
evolutie van de akkoorden, is dan opvallend in de mate dat ze aantoont dat 
de factoren die de uitkomst van de onderhandelingen hebben bepaald, vnl. 
factoren betreft die situeerbaar zijn binnen de nationale, sectoriële context 
Het zijn m.a.w. factoren die traditioneel in de literatuur (2) worden aan-
geduid als diegene die de onderhandelingmacht van partijen op een bepaald 
. . 
historisch punt vast~eggen. Meer in concreto, in de jaren '60, de periode 
van het ontstaan van de akkoorden, factoren zoals de hoge graad van vakbonds-
lidmaatschap, de operationele.eenheid van de vakorganisaties, de gevoeligheid 
van de problemen rond werkzekerheid, de gunstige economische vooruitzichten 
in de sector, gekenmerkt door een nog sterk expanderende vraag, de van vak-
bondszijde gepercipieerde immobiliteit van de sector, tengevolge van haar 
marktgebondenheid, en investeringen, het kapitaalsintensief karakter van de 
sector en de patronale vrees voor de uitvoering van de stakingsdreiging. 
Impliciet betekent dit dus dat .de zogenaamd structureel multinationale 
factoren, zoals centralisatie, pluraliteit van vestigingen en algemeen sterke 
onderhandelingsweerstand, die de basis vormen voor de hypothetisch geformu-
. . 
leerde onderhande~ingsongelijkheid, in casu in 1960 als weinig significant 
voorkomen. Zo bleek uit de geciteerde gedetailleerde onderhandelingsverslage 
dat weinig gebruik werd gemaakt van als· specifiek multinational omschreven 
(1) 
(2) 
Wijzen we erop dat vnl. omwille van methodologische redenen deze oefening 
als een tentatief duiden werd omschreven. Zoals .elders meer uitgebreid 
gesteld stellen zich nog .steeds vrij grote .problemen in verband met 
de exacte .meting van onderhandelingsmacht en is het vooralsnog .onmogelijk 
ondanks verschillende .economische geïnspireerd.pogingen daartoe, strikt 
limitatief en exact de relatieve waarde van elementen.die onderhandelings 
macht bepalèn·" te meten. Dit betekent dus ook dat de ideaaltypisch ver-
eiste situatie voor de noodwendigheden van.dit ondèrzoek.- een in histo~ 
risch.perspectief enumeren van de veranderende factoren en hun relatieve 
waarde in het bepalen van de uitkomst van de onderhandelingen onder studi 
onmogelijk is. 
Zie Levinson, H., 





onderhandelingstechnieken, buiten de meer algemene verwijzingen naar de 
eventueel negatieve impact van de akkoorden op het investeringsklimaat. 
Anderzijds bleek uit patronale commentaren dat het akkoord van '60 zeer 
onwillig moest worden aanvaard - C'est concédé la rage au coeur" - en blijk-
baar niet kon worden vermeden onder invloed van eventueel als multinationaal 
te kwalificeren onderhandelingselementen. Eventueel zou men in deze analyse 
nog verder kunnen gaan en stellen dat centralisatie bij het ontstaan van 
het akkoord, vnl. in het geval van onderneming ·n, zelfs een negatief effect 
had op onderhandelingsmacht. Dit kan worden vooropgesteld omdat, ~én, 
communicatie- en beoordelingsfouten, rechtstreeks resulterend uit de centra-
liserende tendens in onderneming D, de aanleiding hebben gevormd tot de 
blobalisatie van de problemen inzake tewerkstelling, twee, zij hebben bijge-
dragen tot een geintensifieerde vakbondsactiviteiten zodat de ganse sector 
bij het particuliere probleem werd betrokken, drie, zij aan de basis lagen 
van conflicten binnen de werkgeversorganisatie en als dusdanig hebben bijge-
dragen tot.een verzwakking van haar onderhandelingspositie. 
Deze observaties verantwoorden ons inziens een eerste correctie op de in de 
literatuur als algemeen geponeerde, deterministisch bepaalde onderhandelings-
ongelijkheid tussen multinationale ondernemingen en nationale vakorganisaties. 
die structureel wordt onderscheiden van de machtsongelijkheid tussen kapitaal 
en arbeid meer algemeen. 
Een correctie is ons inziens vereist omdat het ontstaan van de akkoorden van 
1960 exemplatief is ten aanzien van de· wijze waarop, ten eerste, nationaal 
sectoriële factoren een zeer belangrijke rol spelen in het bepalen van de 
onderhandeli_ngsverhouding tussen vakbonden en multinationale onderneminge~. 
ten tweede, de akkoorden aantonen dat althans op bepaalde historische momente1 
mult inationale ondernemingen in belangrijke mate onderhevig zijn aan deze do~ 
sectorieel nationaal environmentele factoren bepaalde onderhandelingsverhou-
ding. In die zin lijkt het ons noodzakelijk de in de literatuur op struc-
tureel deterministische wijze geponeerde machtsongelijkheid te nuanceren 
en te stellen dat deze in minder sterke mate bepalend is dan tot op heden 
werd gesteld. 
Toch willen we benadrukken dat deze propositie niet verkeerd mag worden 
verstaan en dus niet tot doel heeft specifieke onderhandelingsfactoren struc-
tureel verbonden aan multinationale ondememi_ngen volle~ig .weg te cijferen. 
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De bedoeling is eerder deze als factor te plaatsen naast de nationale 
sectoriële elementen die onderhandelingsmacht bepalen, en tweedens de 
historische bewegingen in wijzigende onderhandelingsverhoudingen te duiden 
en meer specifiek daarin het multinationale aspect af te zonderen. 
Het is trouwens alleen vanuit dit laatste perspectief dat het tot stand 
komen van de akkoorden van 1980 kan worden verklaard. In belangrijke mate 
liggen veranderde nationaal sectoriële factoren, zoals de ongunstige eco-
nomische en arbeidsmarktsituatie, de mislukte stakingservaring rond RBP, 
dalende militantie en groeiende competiviteit tussen de vakorganisaties, 
aan de basis van de verzwakking van de initiële akkoorden van 1960. 
Desalniettemin kan in de context van de akkoorden van 1980 een sterkere 
impact van specifiek multinationale aspecten, in de bepaling van de onder-
handelingsverhouding tussen vakorganisaties en multinationale ondernemingen 
worden vastgesteld, mede als gevolg van een reeds eerder vastgestelde trend 
naar sterkere internationalisatie van de Belgische petroleumsector. Gere-
flecteerd in verschillende elementen heeft deze trend in casu bijgedragen 
tot een comparatief sterkere verzwakking van de onderhandelingsmacht van 
nationale vakbonden als eventueel in een uninationale sector kan worden 
verwacht. Hierbij kan eventueel worden verwezen naar een meer effectieve 
vorm van centralisatie, nu langs planningssystemen georganiseerd en globaal 
aanwezig in de sector; een sterkere onderhandelings- en stakingsweerstand 
van de ondernemingen ten gevolge van meer doorgedreven internationalisatie 
van productie en marketing; een meer geprofessionaliseerd, internationaal 
gesteund management • 
. . Bedienden 
In deze paragraaf zullen we nog kort aandacht besteden aan de wijze waarop 
voor bedienden, eveneens langs collectief overleg, een sectorieel normen-
stelsel werd uitgewerkt waarin additionele beschermingsregels aanwezig zijn 
gericht op het behoud van de stabiliteit van tewerkstelling in de multina-
tionale petroleumsector. 
Op een gelijkaardige wijze dus als voor werklieden zullen de onderhandelingen 
en het ontstaan van de akkoorden inzake bescherming van tewerkstelling worden 
beschreven, vanuit de parallelle vraag hoe en in welke mate in een multina-
tionale sector nationale bediendenvakorganisaties, in een systeem van arbeids· 
verhoudingen als machtsverhoudingen, beperkingen hebben kunnen af dwingen ten 
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aanzien van de patronale vrijheid tot afdanking. Deze beschrijving is boven-
dien nuttig in de mate dat ze contrasteert met deze van werklieden en bij-
komende elementen aanbrengt ter analyse eri verduidelijking van het belang 
van de akkoorden over tewerkstelling van werklieden. 
Kort na de realisatie van de quasi werkzekerheid bij werlieden wordt ook 
vanuit de bediendenvakbonden de eis tot inrichting van een gelijkaardig 
systeem ingediend (1). Zonder succes evenwel, in die zin dat vanuit de 
werkgeversorganisatie slechts wordt vastgesteld dat het probleem van af-
danking zich niet stelt ten aanzien van de bedienden en de werkgevers zich 
bijgevolg in de onmogelijkheid bevinden een systeem van bestaans- of werk-
zekerheid in te voeren (2), zodanig dat van vakbondszijde de eis, eveneens 
vruchteloos, wordt hernomen n.a.v. de CAO onderhandelingen in 1963-1964-1965. 
De eerste besprekingen ten gronde vatten pas aan tijdens de onderhandelingen 
ter hernieuwing van de CAO 1966-1967, ter gelegenheid waarvan nogmaals vanuit 
de vakorganisatiês, met een grotere hardnekkigheid, de eis van werkzekerheid 
wordt herhaaldc(3). Achtereenvolgende besprekingen, gedurende dewelke van 
werkgeversz.ijde alle voorstellen tot organisatie van enige vorm van stabi-
liteit van tewerkstelling worden afgewezen, eindigen dus voor de vakorgani-
saties resultaatloos, dermate dat zelfs bijzonder ~erughoudend van werk-
geverszijde wordt gereageerd op de vraag tot eventuele tussenkomst van het 
Beperkt Comité bij eventuele afdankingen. 
Eisen in verband met de stabiliteit van tewerkstelling staan opnieuw op de 
dagorde van bespreking naar aanleiding van de vernieuwing van de CAO 1968-196~ 
Opmerkelijk zijn de verschuivingen in de syndicale strategie ten aanzien van 
dit punt. Wordt van LBC zij de aanvankelijk- nog vastgehouden aan de eis tot 
uitbreiding van het systeem van werkzekerheid in voege bij de werklieden, tot 
de bedienden, evenwel alleen de gesyndikaarde bedienden, dan wordt van BBTK 
zij de elke eis tot parallellisme verlaten : "L 'organisation syndicale d' écart4 
du regime reservé aux ouvriers; le système du'elle propose est constructif 
puisqu'il tient compte de l'hostilité radicale des employeurs à l'idée d'une 
extension de la stabilité de l'emploi, mais aussi de la necessité de 
----------~--------~-----~--~-. . (1) Eisenbundel CAO 61-62 van 21.9.1960. 
(2) B.C. 3.11.1960 en 4.11.1960. 
(3) Eisenbundel BBTK 22.9.1965; L.B.C. 30.9.1965; besprekingen B.C. 10.10.196: 
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L'introduction de garanties convenables pour les employés. De là une 
revendication qui s'inspire de la règle "Colens" relative à la durée des 
préavis." Geëist wordt dus een verdubbeling van de wettelijke vooropzeg 
in geval van afdanking na 5 jaar anciënniteit en de voorafgaandelijke ver-
wittiging van de syndicale delegatie bij afdanking (1). 
Het is rond deze formule dat de uiteindelijke besprekingen worden voortge-
zet. Het radikaal patronaal verzet heeft duidelijk verdere discussie tot 
invoering van parallelle systemen van werkzekerheid bij verhinderd en is 
trouwens exemplatief ten aanzien van het belang van de bij de werklieden 
gerealiseerde beschermingsregels : "Sur le plan des ouvriers, l'octroi de 
la stabilité de l'emploi est considéré par les entreprises comme une erreur 
fondamentale qui a été commise; la gestion saine d'une société s'en trouve 
en effet fortement obérée. Il ne peut donc être question d'étendre cette 
sécurité aux employés". (2) 
Achtereenvolgende besprekingen (3) zijn uiteindelijk gecentreerd rond de 
omvang van de verlengde opzegtermijnen, de categorieën van werknemers ge-
nietend van verlengde opzegtermijnen en de betrokkenheid van overlegorganen 
op ondernemingsvlak bij eventuele afdankingen. Later geamendeerd (4) ten 
aanzien van de omvang van de verlengde opzegtermijnen resulteren ze uitein-
delijk in volgende overeenkomst • 
. "Hoofdstuk 3. Afdartkin.g·en. wederaanwerving 
Zonder aan het beginsel van het gezag van de werkgever afbreuk te doen en 
teneinde binnen het raam van de economische mogelijkheden van de onde.rneming, 
de stabiliteit van de tewerkstelling te verzekeren, is het wenselijk dat de 
eventuele afdankingen geschieden met inachtneming van zekere billijkheids-
regels. 
Er wordt aanbevolgen bij afdankingen, die het gevolg zouden zijn van bij-
zondere economische omstandigheden, een prioriteitsrangorde te volgen, die 
rekening houdt met de .bekwaamheid, de verdienste, de specialisering, de 
leeftijd, de jaren dienst en de familielasten. 
Zo ook.zal in geval van wederaanwerving voorrang verleend worden aan de ont-
slagenen, in een gelijkaardige rangorde, die omgekeerd is aan diegene welke 
voor de afdankingen werd voorzien. 
(1) B.C. 7.11.1967. 
(2) B.C. 20. 11.1967. 
(3) B.C. 28.11.1967; B.C. 5.12.1967. 
(4) N.P.C. 22.1.1970; 14.2.1973; 1.6.1976. 
Bijkomende vergoedingen in geval ·van opzeg (N.P.C. 22/1/1970, 14/2/1973, 
1/6/1976) 
- Bij afdanking·van·bedienden met 5 jaar·artciënniteit, toekenning van een 
bijkomende.vergoeding, volgens onderstaande tabel : 
Anciënniteit Wettelijke opzeg ·complementaire Totaal 
(jaren) · ·vergoeding 
5 6 m. 2 m. 8 m. 
6 6 m. 2,4 m. 8,4 m. 
7 6 m. 2,8 m. 8,8 m. 
8 6 m. 3,2 m. 9, 2 m. 
9 6 m. 3,6 m. 9,6 m. 
10 9 m. 4 m. 13 m. 
. 1 l 9 m. 4,6 m. 13,6 m. 
12 9 m. 5,2 m. 14,2 m. 
13 9 m. 5,8 m. 14,8 m. 
14 9 m. 6,4 m. 15,4 m. 
15 12 m. 9 m. 21 m. 
16 12 m. 9,6 m. 21 ,6 m. 
17 12 m. 10,2 m. 22,2 m. 
18 12 m. 10,R m. 22,8 m. 
19 12 m·. 1 1 , 4 m. 23,4 m. 
20 15 m. 11 , 4 m. 26,4 m. 
21 15 m. 1 l , 4 m. 26,4 m. 
22 15 m. 11 , 4 m. 26,4 m. 
23 15 m. 1 1 , 8 m. 26,8 m. 
24 15 m. 12,4 m. 27,4 m. 
25 18 m. 13 m. 31 m. 
26 18 m. 13,6 m. 31, 6 m. 
27 18 m. 14,2 m. 32,2 m. 
28 18 m. 14~8 m. 32,8 m. 
29 18 m. 15,4 m. 33,4 m. 
30 ·21 m. 16 m. 37 m. 
31 21 m. 16,6 m. 37,6 m. 
32 21 m. 17,2 m. 38,2 m. 
33 21 m. 17,8 m. 38,8 m. 
34 21 m. 18,4 m. 39,4 m. 
35 24 m. 19 m. 43 m. 
36 24 m. 19,6 m. 43,6 m. 
37 24 m. 20,2 m. 44,2 m. 
38 24 m. 20,8 m. 44,8 m. 
39 24 m. 21, 4 m. 45,4 m. 
40 27 m. 22 m. 49 m. 
.'.:> / u • 
- Deze bijkomertde·vergoeding·in geva1·vart"ópzeg·zai steeds uit een som geld 
bestaan. (Ongeacht of gedurende de wettelijke opzeg het contract nog uit-
gevoerd wor4t of er integendeel een einde aan gemaakt wordt voor zijn 
verstrijken, of dat de werkgever de bediende niet vraagt gedurende de 
wettelijke opzeg verder te werken.) 
Zware fout. 
Op ruststelling op de leeftijd van het wettelijk 
pensioen of voortijdig. 
-·Aanrekertbààrheid : In geval van beroep op de rechter, zal de bijkomende 
vergoeding in geval van opzeg aangerekend worden op het langs gerechtelijke 
weg toegekend bedrag. 
- Voorbehoudsclausule : In geval van verhoging van de wettelijke opzegter-
mijnen in de toekomst, zullen de bijkomende vergoedingen in geval van opzeé 
dienovereenkomstig worden verminderd, teneinde globaal dezelfde duur te 
behouden als de som van de huidige wettelijke opzegtermijnen + de bijkomen( 
vergoedingen, dit is respectievelijk voor : 
5 jaar anciënniteit 8 maanden 
10 jaar anciënniteit 13 maanden 
15 jaar anciënniteit 21 maanden 
20 jaar anciënniteit 26,4 maanden 
25 jaar anciënniteit 31 maanden 
30 jaar anciënniteit 37 maanden 
35 jaar anciënniteit 43 maanden 
40 jaar anciënniteit 49 maanden 
§3. ·Dé· feitelijke· toetsing·: ·doorlichting :vart: enkele: onderhandelingen over 
·tewerkstelling:op·ondernemirtgsvlak. 
Tot dusver werd in deze afdeli_ng besproken in weltl-e mate nationale aktoren, 
de wetgever enerzijds, de nationale vakorganisaties anderzijds, een impact 
uitoefenen op het tewerkstellingsbeleid van ondernemingen en langs wetgevendE 
of conventionele beschermingsregels een individuele/collectieve vorm van 
tewerkstelHngsbescherming hebben tot stand gebracht. 
In de bespreking werd vooral de nadruk gelegd op de langs collectief overleg 
in de multinationale petroleumsector tot stand gebrachte beschermingsregels. 
Eveneens werd benadrukt dat de ·akkoorden, tot stand gekomen vanuit sociale 
objectieve~ zoals ~ewerkstellingszekerheid,. ongetwijfeld belangrijke ramifi-
caties laten vermoeden op het economisch beleid van lokale multinationale 
. . .. 
filialen, in de mate dat ze flexibiliteit inzake tewerkstell~rtg, dus implicie 
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ook flexibiliteit inzake het ruimere economisch beleid, beperken langs col-
lectief overleg en langs normenstelsels originerend in het systeem van ar-
beidsverhoudingen. 
De betekenis hiervan moet nu nog in concreto worden getoetst; meer bepaald 
is nog een onderzoek vereist naar de wijze waarop in de concrete realiteit 
en dynamiek van arbeidsverhoudingen de interrelatie verloopt tussen ener-
zijds de akkoorden en hun beschermende maatregelen inzake tewerkstelling en 
anderzijds de noodwendigheden van economische flexibiliteit van de onderne-
mingen. 
In die zin vormt deze paragraaf het sluitstuk.van deze afdeling, omdat ze 
in de concrete realiteit van arbeidsverhoudingen als machtsverhoudingen zal 
onderzoeken hoe op ondernemingsvlak de sectorieel gesloten akkoorden inzake 
tewerkstelling worden toegepast en· aangewend door respectievelijk vakorgani-
. saties en multinationaal management. 
De vraag stelt zich dus naar 1) de strategie van vakbondszijde om op onder-
nemingsvlak, voortbouwend op de. akkoorden, een verdere beperking van het ma-
nagerial prerogative inzake tewerkstelling te realiseren; 2) naar de strate-
gie van multinationale ondernemingen om, in een context van sectoriële ar-
beidsverhoudingen, gekenmerkt door een sterke vakbondsactiviteit en een 
ideologie van werkzekerheid, een verdergaande impact van de sociale akkoorden 
op haar economische flexibiliteit en beleid te beperken, waarbij eventueel 
structureel multinatiOnale superieure onderhandelingsmiddelen worden aange-
wend. Een antwoord op deze vragen zal nog meer concreet materiaal aanbrengen 
op weg naar een toetsing van de literatuurhypothesen inzake ongelijke machts-
verhoudingen;' een toetsing van de hypothesen die in ··concreto hier problemen 
op het terrein van tewerkstelling betreft, m.a.w. problemen die zich inhou-
delijk op het raakvlak bevinden tussen het sociale en economische aspect 
van bedrijfsvoering, partieel alsdusdanig behorend tot wat elders de primaire 
aangelegenheden werden genoemd (1), en bijgevolg het meest dicht de kern 
van machtsverhoudingen naderend. 
Slechts ;enkele onderhandelingen werden voor deze paragraaf geselecteerd, m.n. 
deze waarin het gebruik van superieure multinationale onderhandelingsmacht 
duidelijk werd tengevolge van het aanwenden van specifiek structureel multi-
nationale onderhandelingsmiddelen, en deze waarin de grenzen van vakbonds-
strategie en onderhandelingsmacht worden geïllustreerd. 
(1) Vanachter, o.; -~, · p.454 e.v. 
In de onderhandelingen die sinds bijna een jaar .plaatsgrepen hebben we .onze 
eerste slag thuisgehaald. Antwerpen wordt aangeduid om een gedetailleerde 
studie uit te werken •. Om de definitieve goedkeuring voor.de bouw .te bekomen 
is er echter een dwingende noodzaak een akkoord te bereiken over enkele vi-
tale voorwaarden; enerzijds onderhandelingen op regeringsvlak, anderzijds op 
syndicaal vlak. 
Een raffinaderij bouwen in 1972-1973 is .niet vergelijkbaar met een raffina-
derij gebouwd in de vijftiger jaren. Ze is .meer geautomatiseerd, en heeft 
eenheden van grotere capaciteit en bijgevolg een lagere personeelsbezetting, 
en daardoor alleen_ kan ze competitief zijn. Het .is de overgang van onze 
huidige personeelsbezetting naar deze van de gebeurlijk nieuwe raffinaderij 
die het voorwerp uitmaakt van de discussie. De handicap van Antwerpen 
tegenover Rotterdam en Keulen op dit gebied dient uit de weg geruimd. 
Hier dienen we ook te wijzen op de paradoxale .toestand dat een nieuwe maat-
schappij die zich in België zou willen vestigen met open armen zou ontvangen 
worden, zelfs met zeer geringe personeelsbezettirtg, doch dat een maatschap-
pij die sinds 80 jaar in België bedrijvig is, een volledig Belgische manageme· 
heeft en meer dan gelijk welk ander bedrijf diverse vestigingen van haar groe: 
in België heeft verwezenlijkt, zou verhinderd worden te rationaliseren om 
competitief te blijven. 
De groep vertrekt echter van een groot principe :. we willen .niemand ontslaan. 
We zullen eerste .enkele cijfers vermelden om naderhand te bespreken hoe we· 
denken de noodzakelijke ·rationalisaties met dit groot principe te verzoenen. 
Deze cijfers dienen beschouwd te worden als aanduiding en niet als definitief 
De huidige raffinaderij zou oospronkelijk op 8,7 milj. T per jaar worden ge-
bracht. We zijn er evenwel in geslaagd aan te tonen dat een raffinaderij 
van 11 M. T. veel meer het technische en economische optimum benadert. Dit 
principe is praktisch aanvaard en vergeleken met de 8,7 M.T. kan dit slechts 
een voordelige invloed op de tewerkstelling hebben. 
Weerslag op tewerkstelling. 
Het is op .het huidige ogenblik zeer moeilijk cijfers .te geven. Deze zullen 
slechts gekend zijn rond.het einde van dit jaar na het beëindigen van de 
precliminaire gedetailleerde studie. Toch is het probleem reeds van diverse 
zijden bekeken en stennnen alle conclusies nagenoeg overeen. De vermindering 
van personeel zou 75 man ongeveer bedragen. 
Om dit cijfer te bepalen is evenwel van het standpunt vertrokken dat eerst 
de contractors (derden) uitgeschakeld worden. 
Praktische uitvoering :. tussen 71 en 75 zou de huidige raffinaderij blijven 
werken met volledige personeelsbezetting terwijl de .nieuwe wordt ontworpen 
en gebouwd. . Gedurende deze periode moet de persorteelsvermindering reeds 
worden voorbereid. Dit kan gebeuren door de te pensioneren werknemers en 
de normale afvloeiing niet te vervangen en hun werk tijdelijk te laten uit-
voeren door contractors. De opruststelling wordt berekend, de afvloei ge-
extrapoleerd, doch niet allen kunnen door contractors worden vervangen, en 
daarom beloopt het totaal van de vermindering van personeel tot einde '74 
slechts 30 man. · 
In 1975, bij het opstarten van de nieuwe raffinaderij, .zouden de contractors, 
met inbegrip van de + 30 tijdelijke vervangers, worden opgezegd. De door hen 
vnl. in de shop vrijgemaakte plaatsten zouden dart.worden ingenomen door ons 
personeel, overgeplaatst van Process. Het is inderdaad in de.operations. 
division dat de nieuwe raffinaderij aanzienlijk minder personeel zal tewerk-
stellen. Dit zal wellicht. nog niet.voldoende zijn; het.overschot aan per-
soneel zal dan in 1975 en 1976 tijdelijk aan constructiewerk en dergelijke 
worden gezet,· tot de afvloei .voldoende is. Contractwerk dat na 1975 zal 
worden behouden betreft pieken, shutdowns, turnarounds, uitzonderlijke her-
---~·~-,---...-.-- ~------- - - ---~-· -------..,---....... ------" ~----------"·-.-·-·-----.-..-~-- - ----~ - - - - -- -- -· --- --- - ---- . ..,. --~---~------..----~---- -----· ---~- --· ·- ·-------·.,. - "". ---r:-···-~---- - ~ ·---.----·-··· ---·-· ------- --.---- - ·-- - --.- --- ---.---
'* ~-
) 7 4. 
stellingen, servicewerk van_ laag niveau en zeer gespecialiseerd werk. 
Dit is evenwel de meest sombere voorstelling. We hebben een traditie 
van vindingsrijkheid om nieuwe investeringen aan te.trekken. Onze directie, 
gesteund door haar studiebeurzen, onderzoekt voor het ogenblik verschillende 
mogelijkheden" (nota dd. 21. 4. 1971). 
Zonder ons over de gegrondheid van de argumenten te willen uitspreken, noch 
over de mate waarin tekstueel de voorgestelde personeelsvermindering vanuit 
strikt juridisch standpunt binnen het kader van de akkoorden als toelaatbaar 
kan worden beschouwd, worden door de nota een aantal specifieke onderhande-
lingselementen van de onderneming duidelijk, die als structureel multinatio-
naal zijn te omschrijven, en die precies als dusdanig, in het klimaat van 
arbeidsverhoudingen zoals bestaand in de sector, de onderneming een bijkomend1 
superieure onderhandelingsmacht bezorgen. 
Langs een door de lokale aktoren niet te controleren gebruik dus van ener-
zijds de !~~!2~!E2E!~~i~_!!~-~~!!i!~iBB~E!~~~~~!~! in multinationale onder-
nemingen wat betreft de lokalisatie van investeringen en de factoren die 
deze bepalen, van anderzijds i~!!!S!2~E-~2!E~!i~i!~i~ worden vakorganisaties 
voor een pijnlijk dilemna gesteld. Dit komt echter steeds neer op het voor 
vakorganisaties verlaten van het prioritaire beginsel van werkzekerheid : 
of het niet aanvaarden van de voorgestelde tewerkstellingsumplicaties van 
de nieuwe uitbreiding, wat op korte of .lange termijn de sluiting van de vol-
ledige onderneming meebrengt, of het aanvaarden van de uitbreiding en de ne-
gatieve tewerkstellingsimplicaties, die weliswaar slechts beperkt zijn, 
maar desalniettemin een belangrijke principiële toegeving vormen op een 
wezenlijk kenmerk van de vakbondsaktie in de sector en als dusdanig laat 
vermoeden dat deze in andere omstandigheden aanleiding zou hebben gegeven 
tot een belangrijke instabiliteit van arbeidsverhoudingen in de sector. 
Het bijkomend aanwenden in casu van onderneming A van wat wij structureel 
multinationale onderhandelingselement noemden, heeft niet alleen het be-
slissingsmonopolie - dat elke werkgever ten aanzien van het aanwenden van 
zijn economische activa bezit, versterkt, maar heeft vooral bijgedragen tot 
een grotere aanvaardbaarheid van de tewerkstellingsimplicaties ervan, binnen 
een klimaat van arbeidsverhoudingen waarin normaliter dergelijke implicaties 
een sterkere weerstand zouden laten vermoeden. 
Het akkoord desbetreffend volgt vrij vlug op bovenstaande nota en is geen 
voorwerp geweest van wezenlijke onderhandelingen. 
575. 
"Akkoord over het·tewerkstellingsprobleem naar aanleiding van de uitbreiding 
van de raffinaderij (7 juli 1971). 
De directie en de werknemer - vertegenwoordigd door hun syndicale delegatie, 
evenals de regionale secretarissen zijn het er overeens dat voor het behoud 
van een gekwalificeerde tewerkstelling in het Antwerpse alle in het werk moet 
worden gesteld om een raffinaderij te Antwerpen te behouden. Beide partijen 
zijn er zich van bewust dat onderhavig akkoord een grote invloed zal hebben o~ 
de investeringsbeslissing een nieuwe raffinaderij op .te richten in het Ant-
werpse daar het alternatief de sluiting betekent van de huidige raffinaderij 
die niet meer rendabel is. 
Rekening houdend met de spanning die op de petroleummarkt heerst, zowel op 
de wereld als op nationaal vlak, en denoodzaak die bestaat voor een 
raffinaderij gevestigd in een haven die niet bereikbaar is voor reuzen-
tankers dit nadeel te compenseren, zijn ze het erover eens dat het essen-
tieel dank zij het voortdurend behoud van de productiviteit op een optimaal 
niveau is, dat deze raffinaderij in het Antwerpse kan gevestigd worden. 
Het huidige constructieproject is een voldoende bewijs van de wil van de 
directie van de onderneming haar raffinageactiviteit in België te behouden 
en zelfs uit te breiden. Derhalve zijn de vertegenwoordigers der werknemers 
bereid van hun kant te erkennen dat de optimalisatie van de productiviteit 
in het kader van dit expansieproject voor gevolg kan hebben dat enerzijds er 
een vermindering zal zijn van het tewerkgesteld personeel, en anderzijds er 
werk aan derden zal kunnen worden toevertrouwd worden in bepaalde omstandig-
heden die binnen dit akkoord zullen worden omschreven. 
Rekening houdend met de hierboven vermelde principes gaan de partijen akkoord 
- gedurende de overgangsperiode dat 1) het personeel tewerkgesteld op -e raf-
finaderij progressief zal verminderd worden zonder dat het vervangen wordt. 
Deze vermindering betreft zowel arbeiders als bedienden. Er zal echter niet 
overgegaan worden tot ontslag, want de daling zal worden opgevangen door op-
ruststelling, en normale afvloeiing; 2) dat deze vermindering gecompenseerd 
mag worden gedurende de overgangsperiode door contractwerk. Dit sluit evenwe 
niet uit dat ge".iurende deze periode geen nieuw personeel zal aangeworven 
worden voor zower geen andere oplossing mogelijk is. 
- bij het operationeel worden vàn de nieuwe raffinaderij, zal met de progres-
sieve vermindering.van het personeel worden voortgegaan totdat het nieuwe 
optimum cijfer is bereikt, wat een vermindering betekent van max. ongeveer 
75 personen tegenover de huidige toestand; de corttractors die op het ogenblik 
van het operationeel worden van de nieuwe raffinaderij in dienst zijn zullen 
ontslagen worden met uitzondering van de hierna vermelde categorie die ten 
allen tijde werden gebruikt; piekperiodes, shutdowns, enz. 
Zolang het nieuwe .optimumcijfer waarvan hierboven sprake niet bereikt is zal 
bij het operationeel worden van de nieuwe raffinaderij overtollige personeel 
in dienst blijven en zal er gezorgd worden om hun werk te verschaffen, o.a. 
door overplaatsingen, door werk te laten verrichten van de ontslagen contrac-
tors, en door desnoods tijdelijk werk van de speciale categorie." 
Dit facet van tewerkstellingsonderhandelingen in onderneming C is belang-
wekkend, ten aanzien van de wijze waarop vanuit de werkgever afwijkingen word 
verkregen op de toepassing van de clausules inzake werk aan derden, waarvan 
duidelijk werd dat deze behoren tot de meest gevoelige aspecten van arbeids-




Ook hier wordt duidelijk hoe de vakbondsstrategie, die erin bestond langs be-
perking van werk aan derden een werkvolume voor petroleumarbeiders voor te 
behouden, en management ertoe verplichten bij toename van dit werkvolume, tot 
tewerkstellingsuitbreiding over te gaan, wordt doorkruist en overwonnen door 
de noodwendigheden van een economische strategie, die vnl. in een multina-
tionaal kader, flexibiliteit vereist. 
In concreto is de problematiek vrij technisch en zal deze slechts zeer algeme 
worden uiteengezet : ze betreft herhaalde aanvragen van management ( 1) 
tot het bekomen van toelating tot het uitgeven van werken aan derden, in 
een afdeling belast met de productie van speciale oliën en vetten. 
Deze aanvragen, die duidelijk het basiselement van de vakbondsstrategie 
inzake tewerkstellingsbehoud, eventueel uitbreiding, doorkruisen, worden 
telkens verantwoord vanuit de behoeften van het multinationale concern en 
als belangrijk voorgesteld in functie van een behoud van de competiviteit 
van de Belgische onderneming in de groep. Dit betekent m.a.w. dat ook hier 
noodwendigheden verbonden aan het economisch beleid, met het bijkomende mul-
tinationaal aspect van het uitspelen van i~!ras!2~E-S2!E;!iYi!~i!' prevaleren 
op de in het nationaal kader uitgebouwde tewerkstellingsbeschermende regels. 
Of zoals een syndicaal afgevaardigde het zeer duidelijk stelde : "zouden we 
het niet aanvaard hebben, dan zou men er elders mee hebben gegaan, naar 
Duitsland, Nederland of Engeland. Dan is er dus de keuze - voor enkele maan-
den werk geven aan Vlaamse mensen, weliswaar derden, of strikt zijn, het werk 
_verliezen, met het risico dat we ook-de bestelling niet meer hebben. Trou-
wens het feit dat we steeds een beroep kunnen doen op contractors heeft onze 
positie enorm versterkt in de ogen van het hoofdkwa-rtier". 
Ook hier kan dus worden vastgesteld dat wanneer de economische belangen van 
de onderneming zich in belangrijke mate geremd voelen door elementen in het 
nationale systeem van arbeidsverhoudingen, het gebruik van structureel multi-
nationale onderhandelingselementen, in casu ~~~!!~1i!!.!:!~ en gesuggereerde 
competiviteit tussen de pluraliteit van vestigingen, bijkomende superieure 
onderhandelingsmacht geven om multinationale ondernemingen en de eventuele 
feitelijke werkzaamheid van nationale beschermingsregels ontkracht. 
-~------.... --.... ~­
. '.""'. 
( 1 ) 0 • R. 1 9 • 3 • 1 9 7 4 ; 3 1 • 5 • fg i4 ; in 1 9 7 5 3 maa 1 ; in 19 7 6 , 4 maa 1 ; o ·- a. op 
25.8.1976, 2.9.1976; 31.12.1976. Opgemerkt moet worden.dat deze aan-
vragen op bepaalde momenten samenvielen met de aankondiging van het 
vooruitzicht van aanzienlijke personeelsvermindering. 
--· ---..---.....-··----.------- .-·-----···-~-----------~ -·-----~--- ---~ ---·--- - ·-~- ·------- - - - ~ -- -
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c. De onderhartdélirtgèrt.rtáár"áánleiding vart"tewerkstellirtgdalirtg in onder-
neming·H. 
De onderhandelingen naar tewerkstellingsdaling in deze onderneming zijn 
interessant omdat ze toelaten een aantal andere aspecten te belichten ten 
aanzien van de wijze waarop negatieve tewerkstellingsimplicaties van de 
economische strategie van multinationale ondernemingen worden gerealiseerd 
in een kader v~n arbeidsverhoudingen waar werkzekerheid een bijzonder belang-
. · I vormt 1 · 1 d" "k · · b h d d ri3k e ement, zonder a sdusdanig vo le ig en stri t te ziJn esc erm oor 
akkoorden weliswaar. 
Deze aspecten van de multinationale strategie ziJn in casu~r~~g parallellisme 
1. . k 1. d . s ectJndo d 1. . tussen centra isatie en tewer stel ings ahng; de on erhande ingsbetekenis 
van het informatiemonopolie van management in een multinationale onderneming, 
waardoor . . . . 1 · het beslissingsmonopolie inzake tewerkste ling, waarover elke werkgever, 
nationaal of multinationaal, beschikt, nog gradueel wordt versterk~ en, 
gekoppeld aan de beschikbaarheid over belangrijke financiële middelen 
tot vergulding van tewerkstellingsverlies, het realiseren van tewerkstel-
lingsdalingen, zelfs binnen syndicaal sterke systemen van arbeidsverhoudingen. 
vergemakkelijkt. 
Wat het parallellisme betreft tussen cent.ralisatie en tewerkstellingsdaling 
is het opmerkelijk dat ook in deze onderneming, wat aansluit bij onze be-
vindingen over onderneming·n, de belangrijke reorganisaties en saneringen 
(1963 en 1975) zich tweemaal voordoen na meer stringente inschakeling van 
het Belgische filiaal in het multinationale concern; in het eerste geval na 
de invoering van de doorheen de multinatiortale onderneming geldende budgete-
ring en manpowerplanning procedures in de Belgische onderneming, r~~chtstreeks 
~---:-'·- --- -
geïnitieerd en uitgevoerd trouwens door een afgevaardigde van centraal mana-
gement; in het tweede geval na verdere fusie en unificatie van verschillende 
in België verspreide afdelingen. 
Niet alleen echter-het parallellisme tussen centralisatie en tewerkstellings-
dalingen lijken ons opmerkelijk, maar ook de wij ze waarop multinationale 
aspecten de realisatie van tewerkstellingsdalingen in een systeem van arbeids· 
verhoudingen met prioritaire aandacht voor werkzekerheid mogelijk maken, 
verdient enige aandacht. 
- - - - . .,,.- - ~ " .. , ·~-- --~·--.---,,.....--- --- -. -·~--· . ··- - --- ~ - .. ". - -- ·-- ·-· - ~-- --··- -,- ---- ··- --- --- -~ ... -- -----,-,-"~-- -- -·---
Deze zijn in de eerste plaats het met centralisatie samenhangend !~Ï2~~!i~­
~~2E2!!~ van management, versterkt door de verwevenheid van filialen in het 
multinationale concern, waardoor een anticipatieve kennis en reactie van 
werknemers t.o.v. de tewerkstellingsimplicaties van economische beslissingen 
onmogelijk wordt gemaakt. ( l) 
Dit is te wijten aan verschillende factoren : de ontoereikendheid van de fi-
nanciële en economische informatie ten aanzien van de vnl. internationale 
economische planning in de multinationale ondernemingen waarvan filialen 
deel uitmaken; de complexiteit en ondoorzichtigheid van economische beweginge1 
binnen multinationale concerns; de eventuele onwetendheid van lokaal mana-
gement zelf ten overstaan van de rol van het lokale filiaal in het globale 
economische beleid en perspectief van de multinationale onderneming; en de 
beperkingen van de wettelijke voorzieningen inzake inhoud en tijdstip van 
informatie (CAO n°9 - n°11), zowel in de juridische formulering, de praktisch 
toepassing als de afdwingbaarheid. 
In concreto betekent dit dat lange termijn economische beslissingen ten aan-
zien van het filiaal en haar plaats in het concern niet worden meegedeeld, 
dat korte termijn beslissingen ten aanzien van eventuele remedies tegen da-
lende rentabiliteit worden meegedeeld na het nemen van de feitelijke econo-
mische beslissing en bovendien trouwens worden gesitueerd in een kader van 
niet te controleren gegevens dat nl. refereert naar de groep. 
In casu in een marketing onderneming refereert dit nl. naar de kostprijs 
van het product aangerekend door het concern;. zoals een syndicaal afgevaardig 
de opmerkte betreft deze intragroep transfer 91% van de totale uitgaven van 
het lokale filiaal; deze is globo gefactureerd en als ·gegeven te aanvaarden 
met als gevolg dat slechts 9% van de totale kosten eventueel controleerbaar 
zijn; dat betekent dus ook dat de vaststelling van de dalende rentabiliteit 
van het lokale f~~iaal, de economische verantwoording voor de tewerkstellings 
daling, bijzonder moeilijk op zijn juiste waarde kan worden geschat, omwille 
van de economische vermenging van kostprijs en kapitalen tussen filiaal en 
concern en de wijze waarop intragroep transferpticing de werkelijke econo-
mische "performance" voor het filiaal kan verhullen. 
( 1) Dit gebrek aan informatie van werknemers onderscheidt zich gradueel <luide 
lijk van de.werknemers informatie in nationale ondernemingen. 
Tengevolge dus van de economische bindingen- concern-filiaal wordt het in-
formatiemonopolie van het management een niet contesteerbaar onderhandelings-
element waardoor werknemersvertegenwoordigers, los van het nog niet be-
schouwde beslissingsmonopolie - weinig beoordelingskeuze wordt gelaten wan-
neer ze worden geplaatst tegenover het dilemna tussen individuele werkze-
kerheid en het collectief overleven van de onderneming. 
Daarbij moet nog worden vermeld dat de beschikbaarheid, in het kader van 
multinationale ondernemingen, over 2~!!!!S!!i~~-!!!!!!!E!§.!~_!!SS~.!~!L.!:2.!: ver-
gulding van het tewerkstellingsverlies een niet te verwaariozen bijzonder 
onderhandelingselement vorm.en dat ondernemingen in staat stelt de negatieve 
tewerkstellingsimplicaties door te drukken. -Dit gebeurt nl. langs een in-
dividualisering van tewerkstellingsdalingen, vertaald in aanlokkelijke fi-
nanciële voordelen onder de vorm van pensioenplannen en gouden handdruk, 
aangeboden aan individuele werknemers. Hierdoor wordt een collectieve reasti 
van werknemers doorkruist en wordt de idee van collectieve werkzekerheid 
zeer vaak geruild in individuele inkomenszekerheid. 
Al deze factoren, het informatiemonopolie, het aan eigendomsrecht verbonden 
beslissingsmonopolie, en de financiële middelen, hebben tot resultaat dat 
de weerstanden in het systeem van arbeidsverhoudingen, zelfs deze_waar werk-
zekerheid een wezenlijk eleme~t vormt, niet voldoende sterk zijn om de nega-
tieve tewerkstellingsimplicaties van een multinationale economische strategie 
op te vangen. De vermelde factoren, als reflectie van structurele machtson-
gelijkheid, doen de realiteit van machtsverhoudingen prevaleren op de ideo-
logie van werkzekerheid, zelfs wanneer deze ook conventioneel is beschermd. 
Hiermee bedoelen we dat, terwijl tewerkstellingsdalingen langs op pensioen-
stelling boven de 60 jaar conventioneel zijn toegelaten en de werknemers-
reactie desbetreffend is geïnspireerd door de ideologie van werkzekerheid, 
daarnaast is deze onderneming ook beneden deze leeftijd tewerkstellingsdalin 
iangs gouden handdruk en oppensioenstelling werden uitgevoerd, zonder dat 
deze vanuit het systeem van arbeidsverhoudingen konden worden verhinderd. 
De realiteit van machtsverhoudingen prevaleert dus eveneens op de conven-
tionale bescherming van werkzekerheid, zoals blijkt uit de onderhandelingen 
in de onderneming (l) waar de vakorganisaties ondanks principiële bezwaren 
uiteindelijk bereid zijn de oppensioenstelling van een beperkte groep ar-
(l) 30.9.1975. 
beiders beneden de 60 jaar en de gelijkschakeling van het principe van werk-
zekerheid met inkomenszekerheid te aanvaarden. 
d. De tewerkstellirtgsóndéthartdelirtgert · irt · oriderrteming G. 
De onderhandelingen inzake tewerkstelling in onderneming· G behoren tot de 
meest interessante aspecten van arbeidsverhoudingen in de sector, en vormen 
ons inziens op de meest duidelijke wijze de feitelijke toetsteen van onze 
hypothesen. Voornamelijk het particulier karakter van arbeidsverhoudingen, 
m.n. het mulitante, basisgerichte syndicalisame en de daaruit voortvloeiende 
bijzonder gearticuleerde aspiraties van werknemers inzake werkzekerheid, 
maken dat we in deze onderneming op zeer duidelijke wijze de confrontatie 
tussen twee polen van machtsverhoudingen kunnen analyseren. 
De specifieke kenmerken van het systeem van arbeidsverhoudingen betekenen 
dat in deze onderneming niet alleen de vraag naar de defensieve potenties 
van het systeem van arbeidsverhoudingen tegenover de negatieve tewerkstel-
lingsimplicaties van economische strategiën moet worden behandeld. Parallel-
hiermee moet aandacht wor~en besteed aan de wijze waarop door de werknemers 
de ideologie van werkzekerheid wordt aangewend tot rechtstreekse beïnvloeding 
van de economische strategie van de onderneming en wordt omgebogen in een 
offensieve beïnvloeding van het economisch beleid. 
Vooral dit laatste aspect lijkt· ons een we.zenlijk kenmerk van de onderhande-
lingen rond tewerkstelling gevoerd in onderneming· G, tot op het ogenblik 
waarop de geleidelijke afbouw van de onderneming werd gestart. 
De onderhandelingen in deze eerste fase bevestigen de sterke onderhandelings-
macht van de akorganisaties en zijn uniek in de mate dat werknemers in onder-
neming G in staat zijn geweest, langs het ter discussie stellen van tewerk-
stellingsproblemen een beperkte maar principiële impact uit te oefenen 
rechtstreeks op de productie - en marketingstrategie van de onderneming. 
Verschillende elementen, m.n. de sterke onderhandelingsmacht aan vakbonds-
zijde, gekoppeld aan de conventionele beperking inzake werk aan derden, 
bij de werknemers meer algemeen vertaald ineen ideologie van werkzekerheid, 
vormden in onderneming G de basis van een onderhandelingstrategie gericht 
op het behoud van werkzeke·rheid in termen van het behoud en eventuele uit-
breiding van het werkvolume. 
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Wat we hiermee bedoelen is dat de onderhandelingsobjectieven in deze 
onderneming verschuiven van een streven naar relatieve werkzekerheid, ge~ 
ent op de individueel betrokken werknemers, naar een vorm van zekerheid, 
waar een vaste band bestaat tussen het behoud van een welbepaald werkvolume, 
een vaste contingentering van werknemers en de economische activiteit van 
de onderneming. In concrete termen vertaald ontwikkelt zich in de onderne-
ming een onderhandelingstrategie die gericht is op een automatische vervan-
ging van afgevloeide werknemers, (het sociale aspect) en een strategie ge-
richt op de realisatie van een constante investeringsvernieuwing, (het econo-
misch aspect) dermate dat de flexibiliteit van management, niet alleen wat 
de omvang van tewerkstelling, maar ook wat betreft de omvang en het karakter 
van investeringen, wordt geraakt. 
In dit kader kan worden verwezen naar een feitelijk, niet formeel onderte-
kend akkoord, daterend van 1964 (2 dec.) waarin o.a. werd gesteld dat "indien 
een vrachtwagen uit omloop wordt genomen, deze zo vlug mogelijk dient te 
worden vervangen" en het akkoord van 2 juli 1970, in identieke vorm, dat 
bepaalt dat "o.a. de reorganisatie in de transportsector nooit voor gevolg 
zal hebben dat het personeel in de garage hierdoor wordt verminderd" en 
anderzijds "dat de directie er zich toe verbindt dat, indien een autovoerder 
om een bepaalde reden uit dienst treedt, hij steeds zal worden vervangen, 
zodat het contingent op peil blijft". 
Alhoewel dus enerzijds het vrij gunstig economisch klimaat dergelijke onder-
handelingen hebben mogelijk gemaakt en zij anderzijds qua effect vrij margi-
naal blijven, mag ons inziens het belang van dergelijke akkoorden niet worden 
onderschat. Ze vormen een reflectie van de vakbondssterkte in het lokale 
systeem van arbeidsverhoudingen en van de betekenis van de ideologie van 
werkzekerheid in de sector. Vooral de principiële draagwijdte van de ak-
koorden echter, m.n. de doorbraak van de dualiteit tussen het sociale en 
economische luik in de onderhandelingen, in de mate dat de eisen rond tewerk-
stelling rechtstreekse aanleiding vormen tot een economische discussie van 
het investeringsvolume en de aanwending door management van kapitaalspro-
ductiefactorén, suggereren dat de algemene hypothese van stricte machtsonge-
lijkheid tussen multinationale ondernemingen en nationale vakorganisaties 
vatbaar is voor conjuncturele en individuele correcties. 
~ 
Dat deze correcties uiteindelijk slechts conjunctureel zijn wordt aangetoond 
in de evolutie van de tewerkstelling na 1972. Dit is het tijdstip waarna de 
economische strategie van de onderneming duidelijk is gericht op de afbouw 
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van de onderneming,-!·· een afbouw die. biijkbaar ook binnen een syndicaal sterk 
ondernemingssysteem van arbeidsverhoudingen realiseerbaar is geweest. Dit 
bracht in casu echter grotere moeilijkheden mee dan elders, en ging bij de 
uitvoering van de negatieve tewerkstellingsimplicaties van het economisch 
beleid vergezeld met de aanwending van dezelfde multinationale onderhande-
lingselementen als deze gebruikt in onderneming H worden aangewend. 
Eind 1972 (O.R. 29.9.1972 - 2.10.1972 - 4 .• 10.1972 - 30.11.1972) worden de 
eerste afvloeiingsplannen bekendgemaakt. De economische basis ligt enerzijds 
in een aantal internationale gebeurtenissen, m.n. de scherpe daling van de 
gerealiseerde winstmarges in de exploitatie tengevolge van nationalisaties. 
Deze daling heeft tot gevolg dat een van de belangrijkste bestaansreden van 
de Belgische raffinaderij, die vnl. was geconcipieerd als afzetraffinaderij 
voor het goedkoop verworven exploitatiesurplus, vervalt, in de mate dat ex-
ploitatieverliezen in België, tevoren getolereerd en opgevangen door de 
upstreamwinst, hun legitimatie ·verliezen (1). Daarnaast liggen ook binnen-
landse moeilijkheden aan de basis van de tewerkstellingsdaling, meer bepaald 
mislukkingen in de detailverkoop en de marketing. 
De realisatie van de beperkte negatieve tewerkstellingsimplicaties in de 
beginfase gebeurt vnl. langs !in!n~i~~!-!!ll!!~~~~lii~~-!!Y12~i!~g~E!!~ll~E· 
Verdere parallellen met onze vaststellingen in onderneming H bestaat in het 
gebruik van het !~!2!~!!i~on22oli~ door management, waarbij enerzijds de 
- • 1 • ' 
juiste omvang van de economische.beslissingen in het vage wordt gelaten (2), 
mede door frequente verwijzingen naar het multinationaal g~~~B~!!!i!~~!~~ 
!!E~E!-":!!!!_S~-!~2!8!Ei!ati~.a. terwijl ook het tijdstip van de.mededeling een 
voorafgaandelijke discussie onmogelijk maakt. (3) 
O~danks de aanvaarding door de werknemers van de eerste pensioenplannen (1972' 
is het in deze onderneming merkwaardig dat, naannate de economische afbouw 
van de onderneming duidelijker wordt, ondanks onderhandelingsongelijkheid, 
de reactie vanuit het systeem van arbeidsverhoudingen - mede tengevolge van 
de geschetste karakteristieken van het lokale systeem van arbeidsverhoudingen 
- bijkomende problemen stelt aan management tot realisatie van de tewerkstel-
( 1) Versie lid management. 
(2) O.R. 2.10.1972. 
(3) O.R. 29.9.1972. 
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lingsimplicaties van zijn economische strategie, waardoor deze onderneming 
zich onderscheidt van de overige ondernemingen in de sector. Zo blijft 
.:0 
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de ideologie van werkzekerheid in termen van het behoud van werkvolume een 
wezenlijk element van de vakbondsstrategie op ondernemingsvlak. Haar be-
langrijkheid ligt niet zozeer in haar· beperkte effectiviteit tot het afnemen 
van afvloeiingen, dan wel in het feit dat ze, in het kader van een multina-
tionale onderneming, rechtstreeks de economische strategie van afbouw van 
het lokale filiaal raakt en alsdusdanig economische ramificaties heeft die 
in een studie van ongelijke machtsverhoudingen tussen nationale vakorgani-
saties en multinationaal management vermeldenswaardig zijn. 
In de eerste plaats denken we hierbij aan de onderhandelingen gevoerd begin 
1973 ( 1) waarbij de vakorganisaties er niet alleen in slagen voorgestelde 
nieuwe afvloeiingen te blokkeren voor een beperkte periode, -maar parallel 
hieraan er in lukken her werkvolume uitgevoerd door deze werklieden, te 
behouden. 
De door de directie ... in het licht van een stijgend exploitatie verlies en 
daling van de marketingsactiviteiten - voorgestelde liquidatie van 5 vracht-
wagens (en parallelle afvloeiing) wordt door de vakorganisaties succesvol 
afgewezen. Weliswaar wordt van directiezijde niet ingegaan op de verdere 
~akbondseis tot vervanging en vernieuwing van de 5 vrachtwagens (2) 
maar wordt bereikt dat het bestaande personeelskader en het be-
staande materiaal op peil blijft. 
In tweede instantie moetwo-rden verwezen naar de onderhandelingen midden 
1974 (3). In het licht van de alarmerende afbouw van de marketingssector 
wordt van vakbondszijde de eis gesteld tot behoud van de'rendabele verkoops-
punten, tot aankoop van nieuwe vrachtwagens in functie van het behoud van het 
contingent en tot algemeen integraal behoud van de distributiesector. 
Ondanks het feit dat deze eisen de kern van het economisch beleid van de 
onderneming raken, worden ook hier door de vakorganisaties beperkte resultate1 
geboekt, in de mate dat wordt overeengekomen de afbouw van de resterende 
verkooppunten te blokkeren van een beperkte periode. In laatste instantie 
moet ook nog worden verwezen naar de meer algemene accentverschuiving van 
vakbondsactie naar de economische aspecten van bedrijfsvoering : toenemende 
vragen in de ondernemingsraad naar de werking en de activiteit van de multi-
~------.----------~---(1) 13.4.1973. 
(2) Zoals een directielid het tijdens de onderhandelingen stelde "hoe kunnen 
we.zinnig in.Los Angeles dergelijke investering verantwoorden, voor een 
subsector die dagelijks met verliezen werkt en waarschijnlijk volledig 
zal worden afgestoten". 
(3) 21.5.1974. 
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nationale groep (1) en ten aanzien van de vooruitzichten van de Belgische 
onderneming en specifiek haar marketingactiviteiten. (2) 
Kunnen dus in deze onderneming sterke weerstanden vanuit het systeem van 
arbeidsverhoudingen worden vastgesteld ten aanzien van de uitvoering van de 
economische strategie van de multinationale onderneming, dan werd deze 
desalniettemin, mits moeilijkheden, uitgevoerd en aanvaard. Ondanks verzet 
van de vakorganisaties (3) wordt een tweede pensioenplan bekendgemaakt op 
8 october 1974, waarbij in totaal 63 arbeiders en bedienden zijn betrokken, 
en een derde pensioenplan op 30 mei 1975. 
2. De.sluiting van.de.onderneming.REP 
De problemen rond de sluiting van RBP vormen zowat het sluitstuk van dit 
overzicht. 
Om meerdere redenen is de geschiedenis rond de sluiting van RBP belangrijk : 
enerzijds betreft het de eerste onderneming in de sector die met tewerkstel-
lingsdaling op dergelijke grootschalige wijze werd· geconfronteerd, ander-
zij ds is de getroffen onderneming juist deze waarde syndicale macht op 
maximale wijze was uitgebouwd. Dit laat dus de scherpte van de confrontatie 
tussen doelstellingen van werkgevers en werknemers reeds. vermoeden, wat 
/ 
trouwens werd bevestigd in de praktijk van arbeidsverhoudingen, waar de ver-
dediging van tewerkstelling door werknemers een historisch unieke betekenis 
krijgt in het licht van een-in België unieke sectoriële staking voor de 
verdediging van tewerkstelling in één onderneming· en de bezetting van de 
onderneming zelf, die 11 maanden duurde. 
In de behandeli_ng van de problemen rond de sluiting zal als volgt worden 
tewerk gegaan. Vooreerst z.al een chronologisch overzicht worden gegeven 
van de verschillende gebeurtenissen, deels om documentaire redenén, dus als 
-------.-.---~---~----
.· . 
(l). O.R. 13.6.1973 - 23.J0.".1-973. :..· 23.1.1974- 20.2 .• 1974. 
(2) O.R. 3.8.1973;2·3.10.1973; 28.11.1973;:23.l.197.4; 20.2._1974;_13.3.1974; 
1 7 " 4 • 1 97 4 ; 30 • 5 • l 9 7 4 ; ·- 1 9 • 6 • 1 97 4 • . . 
(3) Zie o.a. verzoeningscomité, NPC petroleum, vergadering 16~9.1974. Waar 
volgende .vakbondsinterventie trouwens bekend is ten aanzien van de geper-
cipieerde betekenis van werkzekerheid : "De werknemersafvaardiging is van 
mening dat de geplande verkoop_ van de .marketingsector totaal strijdig is 
met de bestaande overeenkomst betreffende de.werkzekerheid. Ze kan bovetl" 
dien niet aanvaarden dat een multinationaal bedrijf dat enorme winsten 
maakt eenzijdig over de tewerkstelling van meer dan honderd personeelsledi 
beslist. Op basis van het rendabel zijn van een bepaalde afdeling. 
... 
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achtergrond voor het tweede deel, waar de sluitingsproblematiek en de oplos-
singen zullen worden geëvalueerd en gesitueerd in het kader van onze algemene 
bevindingen over de problematiek van tewerkstelling en collectief overleg 
in MNO. 
Opgemerkt weze dat, ondanks de belangrijke rol van de overheid vnl. bij de 
formulering van oplossingen voor het tewerkstellingsverlies, hier in de 
eerste plaats aandacht zal worden besteed aan de rechtstreekse verhouding 
tussen enerzijds werknemers en vakbondsorganisaties en de individuele 
werkgever en de werkgeversfederatie, zodat slechts zijdelings de rol van de 
overheid zal worden.belicht; in de mate dat ze rechtstreeks intervenieert 
in de verhouding werknemers-werkgevers. 
a. De èhrónológie ·der· gebeurtenissen. (1) 
Ondanks het feit dat in de periode van de aankondiging van de sluiting de 
werknemers enigszins waren voorbereid op belangrijke wijzigingen in de eigen-
domsstructuur van de vennootschap (2), kwam desalniettemin de mededeling 
van de beslissing tot sluiting vrij onverwachts. 
Op de O.R. van 31 juli 1978 wordt meegedeeld dat "op aanbeveling van onze 
moedermaatschappij, en tevens belangrijkste aandeelhouder, Occidental 
Petroleum Corporation, zal deze raffinaderij haar deuren sluiten". (3) De 
sluiting zal definitief worden aangekondigd op de O.R. van 7 augustus 1978 
tenzij steekhoudende alternatieven kunnen worden voorgelegd. De sluiting 
betreft 256 arbeiders en 178 bedienden, en zoals wordt meegedeeld zal 
Occidental 23 miljoen dollars ter beschikking stellen om de contractuele 
en sociale verplichtingen na te komen, maar wijst het iedere verdere ver-
antwoordelijkheid voor de toekom.St af. 
Van werknemerszijde wordt onmiddellijk de toepassing geëist van de conventies 
van 1959 en 1960 en w~rdt in de eerste plaats geëist dat de sluiting wordt 
uitgesteld, en besprekingen worden.aangevat, gedurende dewelke (de 3 maande-
lijkse periode waarvan sprake in de conventie van 1960) alle afdankingen 
zouden worden geblokkeerd. Dit uitstel wordt afgewezen van directiezijde, 
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1 . • • Vnl. gebaseerd op Van der Hallen, P., De verhouding van de nationale 
staat en de vakbeweging. tot de multinationale onderneming. Probleem van 
controle en opbouw van een syndicale tegenmacht. Thesis Pol. & Soè., 
K.U.L., 1977; Geerts, P., De bezetting van RBP, Kritiek, 1979, en 
krantenknipsels. 
O.R. 30.3.1977, 6.4.1977, B.4.1977, 22.4.1977, 6.7.1977; over de ge-
plande verkoop van de onderneming aan een lybische groep. 
In publieke advertenties en mededelingen verwees de directie naar een 
globaal verlies in 5 jaar van 1,5 miljard. 
terwijl eveneens wordt geweigerd zich neer te leggen bij eventuele besluiten 
van het P.C., alhoewel wordt erkend dat "de uitspraak van een onpartijdig 
officieel lichaam een morele waarde heeft die misschien door Los Angeles 
niet zo maar kan worden genegeerd." 
Tijdens de O.R. van 2 augustus 1978 worden van werknemerszijde een aantal 
alternatieve voorstellen aan de directie meegedeeld, gericht op het behoud 
van een aantal rendabele raffinage afdelingen enerzijds, RBP verzoekend 
anderzijds onderhandelingen met het oog op overname door de overheid in te 
zetten. 
Op de O.R. van 7 augustus 1978 wordt de sluitingsdatum, 6 september 1978, 
echter officieel aangekondigd en worden de in de wet van 28 juni 1966 (1) 
en het K.B. van 20 september 1967 (2) vermelde instanties hiervan verwittigd. 
Hierbij moet dus wel worden genoteerd dat in de.kennisgeving aangaande de 
sluiting van de onderneming uitdrukkelijk werd vermeld dat de afdeling elek-
tronische gegevensverwerking operationeel bleef. Van werknemerszijde worden 
nogmaals de standpunten, zowel deze inzake de toepassing van de conventies 
en de inacht te nemen uitstelprocedure, als de alternatieve voorstellen, 
zoals geformuleerd op de vorige O.R., hernomen, echter zonder resultaat. 
Op 29 augustus 1978 volgt de eerste vergadering van het NPC dat ten gronde 
de problemen rond de sluiting zal bespreken. De discussie is nl. gecentreerd 
rond de vraag naar de toepasselijkheid van de conventies '59 en '60 op de 
voorgenomen sluiting. (3) 
Van werkgeverszijde wordt het standpunt verdedigd··dat·het hier gaat om een 
volledige stopzetting van de bedrijvigheid, zodanig dat de overeenkomstig 
de conventie van jaar 1959 de afdanking zonder meer kan plaatsvinden en dat 
enkel de regelingen zoals vervat in de wet van 28 juni 1966 van toepassing 
zijn. 
Bij het werkgeversstandpunt worden in vakbondsdocumenten volgende overwe-
gingen genoteerd (4) : "de lange discussie liet duidelijk aanvoelen-dat 
1) RBP van slechte wil is en voor haar geen enkel uitstel van executie mo-
gelijk is 2) dat de Petroleum federatie, die door de minder gunstige econo-
mische toestand in de petroleumindustrie meer en meer verdeeld zit met het 
vraagstuk van de werkzekerheid, deze aangelegenheid wil benutten om een 
(1) ·B.;S., 2. 7 .1966. 
(2) ~B:S:"", ·.5. 10.1967 •. 
(3)Wat de .juridische aspecten betreft, zie supra. 




standpunt in de interpretatie van de overeenkomst van ,1959 aan te nemen 
en aldus een deuk aan te brengen in het ·toepassingsarsenaal dat de werk-
zekerheid regelt 3) dat ten aanzien van het probleêm, zoals bepaald in de 
conventie van 1960, waarbij afvloeiende arbeiders in andere petroleumfirma's 
zouden opgenomen worden, de petroleum.federatie verklaart dat zelfs dit in 
de huidige omstandigheden onmogelijk is·' maar dat ze wel bereid is goede 
diensten te verlenen om eventuele tewerkstelling in andere sectoren te be-
pleiten. 
Van vakbondszijde wordt de stelling verdedigd dat het hier geen volledige 
stopzetting van bedrijvigheid betreft,_ tengevolge van het instandhouden van 
de afdeling electronische gegevens verwerking en dat in de eerste plaats 
de conventie van 1959 toepasselijk is, wat mede impliceert het inachtnemen 
van de besprekingsperiode van 3 maanden, en de tussentijdse blokkering van 
de afdankingen. 
Volgende aanbeveling van de voorzitter van het P.C. wordt voorgelegd aan de 
partijen : de inachtname van een periode van drie maand met het oog op het 
voeren van onderhandelingen, die wordt beschouwd als· ingegaan op 31 juli. 
Mits herhaling van de reeds bekende standpunten wordt van patronale zijde 
de verlenging van de overlegperiode geweigerd; de directie in Los Angeles 
zou worden geïnformeerd maar verwacht werd dat de aanbeveling het standpunt 
niet zou wijzigen. Noteren we eveneens rond deze periode de eerste minis-
teriële tussenkomst in het conflict,. waarbij rechtstreeks bij het centrale 
management in Los Angeles wordt aangedrongen de aanbeveling van de regerings-
bemiddelaar te respecteren, en een nieuw uitstel tot eind october van de 
sluiting vast te stellen, waarop echter eveneens een negatief antwoord volgt. 
Het afspringen van de onderhandelingen markeert het begin van een tweede 
fase waarin parallel 2 industriële acties worden gestart : op initiatief 
van de vakbondsbasis in de onderneming wordt overgegaan tot de bezetting 
van het bedrijf, tetwijl eveneens een sectoriële staking start die de ganse 
petroleumsector betrekt bij de sluiting. 
In de solidariteitsactie met de ontslagen werknemers van RBP worden volgende 
eisen geformulee·rd : de eerbiediging van de conventionele wachtperiode van 
drie maanden voor RBP - de strikte eerbiediging van de conventie over werk-
zekerheid en stopzetting van verdere afbouw van de tewerkstelling, o·.a. door 
uitschakeling van werk aan derden. 
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Tijdens de staking wordt ook van overheidszijde gepoogd oplossingen uit te 
werken voor het conflict. Opvallend daarbij is hoe vanuit de overheid ge-
poogd wordt deeloplossï'ngen te· situeren buiten de betwiste akkoorden van 
1959-1960. Dit is o.a. zeer duidelijk op de officiële verzoeningsvergadering 
van 22 september 1978, waarbij aan de partijen wordt gevraagd "elke princi-
piële en pragmatische opstelling achterwege te latén, hun juridisch getwist 
niet te hervatten en het gezond verstand te laten spreken" wat nogmaals in 
de richting wijst van onze eerder geformuleerde opmerkingen over de duali-
teit tussen de dynamiek en realiteit van arbeidsverhoudingen enerzijds en 
de juridische resultaten ervan, de akkoorden, anderzijds. 
Het verzoeningsvoorstel voorzag oplossingen, deels te realiseren langs 
tewerkstellingscreatie in de petroleumsector, op basis van een meer strikte 
toepassing van de wetgeving inzake stagiairs en brugpensioen; vervroegde 
pensionering voor een aantal arbeiders ouder dan 55 jaar; financiële over-
gangsmaatregelen voor de niet dadelijk te plaatsen werknemers. 
Van werkgeverszijde wordt afwijzend gereageerd op dit voorstel en wordt 
nogmaals zo sterk mogelijk de sectoriële verantwoordelijkheid afgewezen. 
Van vakbondszijde wordt gewezen op het onvoldoende aantal te herklasseren 
arbeiders in het voorstel en wordt nogmaals de band benadrukt tussen de pro-
blemen in RBP en het probleem van werkzekerheid in de globale sector, o.a. 
het werk aan derden. 
Een nieuwe aanbeveling van de Min. van Arbeid (29.6.1976) waarbij nl. wordt 
voorzien in financiële vergoedingen voor de afgedankte werknemers, de op-
richting van een aanwervingsreserve·bestaande uit afgedankte werknemers, 
wordt nogmaals afgewezen door de bezetters. 
De sectoriële staking komt inmiddels na 3 weken tot zijn einde, mede tenge-
volge van tekenen van werkhervatting in enkele ondernemingen en moeilijkhedetl 
in de organisatie van een efficiënte staking, nl. bij gebrek aan effec~ieve 
internationale solidariteit. Vermelden we in dit verband de poging van de 
Algemene centrale tot internationalisatie van het conflict langs de I.C.F., 
slechts resulterend in een telegram van I.C.F. naar Oxy, maar niet gevolgd 
door enige internationale actie; wij"zen we er ook op dat de bedienden niet 
deelnamen ~an de staking en ook in de onderneming zelf dadelijk instemden 
met de· in de conventie voorziene uitbetaling van vrij aanzienlijke ontslag-
vergoedingen. 
Zoals we dus vaststellen loopt de algemene nationale staking ten einde 
zonder dat aan het CAO interpretatieconflict een oplossing werd geboden die 
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perspectief biedt voor soortgelijke sluitingen in de toekomst. Voor het 
RBP conflict kan evenmin binnen deze CAO's een oplossing worden gevonden. 
De bezetting wordt verdergezét, ondanks het isolement waarin ze door het 
uitvallen van de staking werd geplaatst. 
De laatste fase in de oplossing van het conflict wordt vnl. gedomineerd 
door twee parallelle onderhandelingen, enerzijds tussen vakbonden, bezetters, 
het Ministerie van Streekeconomie en de kandidaat kopèr, anderzijds tussen 
de vakorganisaties, bezetters en Oxy tot het bereiken van een akkoord ten 
aanzien van de vergoedingen voor de niet tewerkgestelde werknemers. 
Wat de onderhandelingen tussen de nationale aktoren en de overnemer betreft 
stellen zich vnl. problemen op 3 terreinen : de intentie van de overnemer 
tot vrije aanwerving van de werknemers zonder het toekennen van prioriteit 
aan de bezetters; de intentie van de werkgever tot het volledig uitgeven van 
vervoer aan derden en problemen inzake het kwotum van aan te werven arbeiders. 
Een minimum progrannna inzake de sociale aspecten zonder dewelke de bezetters 
niet bereid waren de raffinaderij te ontruimen, komt tot stand met volgende 
krachtlijnen ( 1) : minimum aanwerving van 100 arbeiders, de toelaatbaarheid 
van bekwaamheidsproeven, prioriteit van selectie voor bezetters en vroegere 
werknemers, de overgenomen arbeiders starten met 1 jaar anciënniteit e.n het-
zelfde uurloon als bij RBP, de overnemer zal niet verplicht worden het vervoe1 
zelf te organiseren en het tot stand komen van een voorafgaandelijke verbin- · 
tenis door Oxy tot naleving van zekere tegemoetkomingen aan arbeiders die 
bezetten en niet kunnen worden over,genomen is noodzakelijk alvorens de be-
zetting kan worden opgeheven. Deze krachtlijnen vormen uiteindelijk ook de 
hoofdlijn van het met Coastal afgesloten akkoord op 25 juni 1979. 
Tussen Oxy, de vakorganisaties en bezetters wordt op 9 juli tenslotte even-
eens een akkoord bereikt ten aanzien van het uit te keren brugpensioen, een 
pensioenbijslag en een bijkomenden premie. (2) 
Op 6 augustus 1979 wordt.de langste bezetting in de geschiedenis van Bel-
gische arbeidsverhoudingen opgeheven. -
--·-----~------~-------
(1) Voor een gedetailleerd overzicht van dit programma en de discussies be-
zetters/vakorganisaties/Ministerie van Streekeconomie, zie Van der 
Hallén~ P.; ~ó~C.~ p.99~108. 
(2) Van der. Hallen~:-·-1:'",;: o ~.c •,·p. l1 R-111. 
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In deze paragraaf zullen we nog zeer kort pogen de problemen rond R.B.P. 
te situeren binnen de meer algemene problematiek rond tewerkstelling en 
multinationale ondernemingen. 
Hierbij is hét, ons inziens, noodzakelijk de problemen rond R.B.P. zo 
genuanceerd mogelijk te benaderen. 
Meer bepaald lijkt het ons inziens niet bij te dragen tot conceptuele dui-
delijkheid, onmiddellijk en algemeen, de multinationale eigendomsstructuur 
van de onderneming exclusief verantwoordelijk te stellen en de problematiek 
rond R.B.P. als type voorbeeld te brandmerken van willekeurig multinationaal 
optreden inzake lokalisatie van investeringen en tewerkstelling, zoals werd 
gesuggereerd in de bestaande literatuur én vakbondspublicaties. (1) 
In casu gaat ons inziens een belangrijke nuance verloren die duidt naar het 
fundamentele parallellisme in optreden van multinationale en nationale onder-
nemingen. Dergelijke nuance vaststellingen start van basisbeginselen 
zoals 1) de erkenning dat alle micro eenheden in een markteconomie in min 
of meerdere mate onderworpen zijn aan de immanente wetten van de markt en 
als dusdanig binnen dergelijke omgeving streven naar winstmaximalisatie 
2) van de erkenning dat het beslissingsmonopolie voor de realisatie hiervan 
is toegekend aan de eigenaar. Dit beslissingsmonopolie dat correspondeert 
aan de juridische basisbeginselen vervat in de ganse economie van de wet-
geving (de vrijheid van eigendom, arbeid en nijverheid) en de daaruit voort-
vloeiende prevalentie van de belangen van de eigenaar. 
Deze nuancering vormt ons inziens een meer duidelijke basis voor een beschou-
wen van de specifieke structureel multinationale aspecten van de problematiek: 
waarbij een te discriminerende differentiatie in te voeren in de beoordeling 
van markteconomisch optreden van multinationale versus nationale onderneminge1 
wordt vermeden. 
Multinationale aspecten desalniettemin bleken bijzonder belangrijk in de 
problematiek rond RBP en bevestigen grotendeels de literatuurhypothesen en 
onze voorgaande bevindingen. 
Inzake arbeidsverhoudingen in het bijzonder is het duidelijk dat de multi-
nationaliteit van de onderneming in belangrijke mate de uitoefeningsmodali-
teiten tot realisatie van de voormelde algemene belangenhiërarchie wijzigt, 
--~~--~--~----~----~ (1) Zie o.a. Geerts, P.;~o~c~~ 1979. 
Nota A.C. persconferentie 15.11.1978. 
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en een aanzienlijk gradueel onderscheid aantoont in onderhandelingsongelijk-
heid tussen nationale aktoren en nationale ondernemingen versus multinatio-
nale ondernemingen. 
Dit onderscheid vindt zijn oorzaak in 
1) de intransparantie van de economische bewegingen die aan de basis liggen 
van de sluitingsbeslissing, en die vooral aan werknemers in MNO bijkomende 
problemen stelt inzake de beoordeling van de lange termijnstrategie gevolgd 
in dergelijke onderneming. 
2) de pluraliteit van vestigingen in een multinationale onderneming, waardoor 
de trefkracht van conventionele industriële acties., zeker bij sluiting, zeer 
sterk wordt gereduceerd. 
3) het transnationaal karakter van het management, en de afwezigheid van 
een nationale band tussen management en nationale aktoren, waardoor onderhan-
delingen worden- bemoeilijkt tengevolge van zowel de fysische afwezigheid 
van de beslissende autoriteit, als tengevolge van de ineffectiviteit van 
onderhandelingselementen gebaseerd op niet economische criteria of overtui-
gingselementen in het zogenaamd nationaal sociaal"network" (tussenkomst van 
de overheid, publieke opinie), elementen die in onderhandelingen tegenover 
een afwezige transnationale onderhandelingspartij hun betekenis verliezen. 
Meer algemene elementen verbonden aan de multinationaliteit van de onderne-
ming, die de onderhandelingsongelijkheid gradueel versterken, kunnen slechts 
suggestief worden naar voor gebracht, vermits een strikt bevestigen van de 
belangrijkheid van deze aspecten een onderzoek vereist naar de economische 
strategie van de onderneming alsdusdanig, en de aan multinationale verbonden 
superieure onderhandelingspositie, resulterend uit haar economische strategie 
In concreto denken we aan de economische bewegingen die de sluiting vooraf-
gaan en de hypothesen die wijzen op de grotere potentialiteit in multinationa 
ondernemingen, tot het creëren van sluitingsklare filialen langs een prijs-
en investeringsstrategie, zodanig dat de normen ter beoordeling van de pro-
fai tabili teit (dus sluitingsmogelijkheid) van lokale filialen anders zijn 
gesitueerd en de vraag naar de validiteit, in een multinationaal kader, van 
de traditionele verantwoordende criteria voor sluiting van lokale onderne-
mingen, een andere betekenis krijgt. 
~-.- 592. 
Besluit 
Dit hoofdstuk heeft betrekking op de tewerkstellingsproblematiek in multi-
nationale ondernemingen en behandelt daarvan een aantal welbepaalde as-
pecten. 
De globale probleemstelling rond tewerkstelling in multinationale onderne-
mingen vertrekt vanuit een drievoudige hypothese. 
Ten eerste de hypothese dat tewerkstellingsbeslissingen in multinationale 
ondernemingen centraal worden genomen in een intransparant beslissingscen-
trum, dat zich in het buitenland situeert. Ten tweede van de hypothese 
> 
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dat beslissingen inzake tewerkstelling in multinationale ondernemingen worden 
genomen in functie van de globale financiële en economische strategie van 
het concern, dus worden beheerst door overwegingen die de grenzen van het 
economisch optreden van het lokale filiaal overschrijden, wat impliceert 
dat negatieve tewerkstellingsbeslissingen de economische en sociale finali-
teit van het lokale filiaal als eenheid op zich uit het oog verliezen. 
Ten de.rde de hypothese dat nationale vakorganisaties en nationale overheden, 
in hun pogingen om de bepaling van tewerkstelling in lokale filialen te 
beïnvloeden, in functie van de specifieke sociale en economische finaliteit 
van het lokale filiaal, sterk zijn gehinderd door de superieure onderhande-
lingsmacht van multinationale ondernemingen, die.wordt aangewend om het lo-
kale filiaal, sterk zijn gehinderd door de superieure onderhandelingsmacht 
van multinationale ondernemingen, die wordt aangewend om het lokale filiaal 
te doen passen in de mundiale belangen en objectieven van het concern. 
Deze probleemstelli_ng kan worden benaderd vanuit een dubbel perspectief. 
Vanuit economisch perspectief axeert het onderzoek zich op de economische 
werkelijkheid en wordt onderzocht hoe de tewerkstellingsbewe_gingen in 
multinationale ondernemingen in feite verlopen, welke factoren deze te-
werkstellingsbewegingen beïnvloeden, en in welke mate multinationale onder-
nemingen· optreden als onafhankelijke aktoren die vanuit een globale econo-
mische strategie tewerkstelling in lokale filialen manipuleren en eventueel 
negatief beïnvloeden. 
Anderzijds kunnen de vragen naar tewerks te lli_ngss tabili tei t worden getoetst 
vanuit een meer kwalitatief perspectief. Bij dergelijke benadering wordt 
de potentialiteit van multinationale ondernemingen tot internationale 
relocatie van tewerkstelling in functie van hun mundiale objectieven als 
uitgangspunt aanvaard, en staat dan de vraag centraal in welke mate vanuit 
.... 59 3. 
:..--;-· 
de nationale aktoren in arbeidsverhoudingen een impact kan worden uitge-
oefend op de tewerkstellingsbeslissingen in multinationale ondernemingen, 
meerbepaald hoe de regelvorming zich desbetreffend inhoudelijk heeft ont-
wikkeld tussen multinationale ondernemingen en lokale sectoren. 
Het is duidelijk dat deze laatste invalshoek meer past in een studie vanuit 
een perspectief van arbeidsverhoudingen, ook mede omdat in het literatuur-
overzicht reeds uitvoerig werd gewezen op de problemen verbonden aan een 
toetsing van de tewerkstellingsproblemen vanuit economisch perspectief. 
Centraal staat dan het beschrijvend onderzoek naar het verloop van collectief 
overleg over tewerkstellingsstabiliteit in multinationale filialen. In de 
termen van deze studie, de vraag naar de wijze waarop de substantiële regel-
vorming tussen multinationale ondernemingen en nationale vakorganisaties 
zich heeft ontwikkeld, en de vraag in hoeverre de specifieke kenmerken 
voortvloeiend uit de multinationali tei t van een der ak toren in arbeidsver-
houdingen deze regelvorming heeft beïnvloed. 
Deze vragen worden gesteld tegen de achtergrond van de algemene literatuur 
hypothesen over ongelijke machtsverhoudingen tussen multinationale onderne-
mingen en nationale vakorganisaties. 
Vanuit een dergelijk perspectief zijn drie deelvragen belangrijk. 
Ten eerste, hoe verloopt het unilaterale en autonome beslissingsproces inzake 
tewerkstelling in multinationale ondernemingen, in welke mate is er sprake 
van gecentraliseerde beslissingen die zich situeren buiten het lokale 
filiaal? 
Ten tweede, in welke mate wordt vanuit het "staatsrechterlijk" normenstelsel 
de tewerkstellingsstabiliteit beschermd en de vrijheid van ondernemingen 
tot relocatie van tewerkstelling begrens.tl? 
Ten derde,· hoe verloopt de autonome rechtsvorming inzake tewerkstellings-
stabiliteit tussen multinationale filialen en nationale vakorganisaties en 
wat is de inhoud. van het normenstelsel dat zich ontwikkelt op sectorieel 
en ondernemingsvlak in multinationale ondernemingen? 
Wat zijn onze belangrijkste feitelijke vaststellingen ? 
Inzake de lokalisatie van het beslissingscentrum met betrekking tot te-
werkstelling geldt als hoofdelement van de argumentatie dat dit zich - on-
danks een niet te onderschatten en als belangrijk te omschrijven input van 
het lokaal management - situeert buiten het lokale Belgische filiaal. 
... 5 9 4. 
:.~ . 
Deze lokalisatie van beslissingen buiten de Belgische onderneming volgt 
vnl. uit het feit dat binnen multinationale ondernemingen, langs het gebruik 
van verschillende plannings- en controletechnieken, de discretie van het 
lokaal management inzake tewerkstelling, zowel uitbreiding als daling, 
dusdanig wordt beperkt, dat het zwaartepunt van de beslissing buiten de 
Belgische onderneming is gelegen. 
Dit gebeurt langs de rol van de centrale diensten in het lange termijn 
planningsproces, en in het bijzonder bij investering en desinvestering, 
waar de grote contouren van het economisch, dus ook het tewerkstellings-
beleid van lokale filialen hoofdzakelijk op multinationaal vlak wordt vast-
gesteld. Verder langs de rol die de centrale diensten spelen in de beïn-
vloeding van de korte termijn planning, die wordt uitgevoerd door lokale 
filialen, maar meermaals wordt getoetst en wordt onderworpen aan de goed-
keuring van de centrale diensten. Tenslotte bezitten de centrale diensten 
de mogelijkheid om in de dagelijkse werking van het lokale filiaal in te 
grijpen, wanneer dit is vereist vanuit de behoeften van de multinationale 
groep. 
Dit betekent dus dat, in de mate dat de bepaling van tewerkstelling wordt 
beschouwd als een unilateraal proces, dit een proces is dat zich in belang-
rijke mate situeert buiten het lokale Belgische filiaal, maar echter derwiJze 
wordt uitgevoerd dat een toenemende centralisatie in beleidsconceptie, samen-
gevat met een apparente decentralisatie in beleidsuitvoering. 
Centraal echter in deze studie staat de vraag naar de mate waarin tewerk-
stellingsbeslissingen, tot dusver unilateraal beschouW'd, voorwerp zijn van 
gemeenschappelijke regelvorming in arbeidsverhoudingen. 
Dit ve·reist dan vooreerst een studie van de beïnvloeding van tewerkstellings-
beslissingen vanuit het "staatsrechterlijk" normenstelsel. Uit de analyse 
van de grenzen en de krachtlijnen van het wettelijk kader blijkt deze in-
vloed eerder beperkt. De vrijheid van tewerkstellingsbepaling wordt welis-
waar bezwaard met financiële en andere modaliteiten, maar niet dusdanig 
dat de flexibiliteit van de onderneming inzake tewerkstelling fundamenteel 
wordt beperkt. 
Uit het vorige wordt het duidelijk dat het accent moet worden gelegd op de 
autonome rechtsvorming tussen de aktoren in arbeidsverhoudingen, vanuit de 
vraag in welke mate in multinationale ondernemingen en sectoren de nationale 
vakorganisaties een impact kunnen uitoefenen op tewerkstellingsbeslissingen, 
"t;,-- 5 95. 
waarvan tevoren werd opgemerkt dat deze gecentraliseerd worden voorbereid, 
door hun aard behoren tot de essentiële aspecten van het economisch beleid 
van ondernemingen en als dusdanig de kern van arbeidsverhoudingen als 
machtsverhoudingen raken. 
De belangrijkste feitelijke vaststellingen inzake de ontwikkeling van regels 
m.b.t. tewerkstellingsstabiliteit in de multinationale petroleumsector zijn 
de volgende. 
Primo, dat zich in de petroleumsector in de jaren zestig een normenstelsel 
heeft ontwikkeld dat zeer aanzienlijke beperkingen stelt aan de unilaterale 
beslissingsmacht van de ondernemingen tot autonome bepaling van het niveau 
van tewerkstelling, een regelvorming die zelfs uniek is in het kader van 
Belgische arbeidsverhoudingen. Inhoudelijk immers wordt op verschillende 
terreinen belangrijke beperkingen op.gelegd aan de patronale vrijheid van 
bedrijfsvoering en afdanking : het werk aan derden en de bestaans- en werk-
zekerheid. Qua toepassingsgebied wordt de beschermingsregeling, die norma-
liter geldt ten aanzien van individuele ondernemingen, uitgebreid tot een 
vorm van sectoriële solidariteit, georganiseerd ten laste van de collectieve 
verantwoordelijkheid van alle petroleumbedrijven. 
Buiten de in de juridische libellering vervatte verplichtingen blijken 
de akkoorden aan de basis te liggen van het ontstaan van een "ideologie 
van werkzekerheid" in de sector. 
Secundo stellen we vast dat dit akkoord, vanaf het einde van de zeventiger 
jaren, vooreerst langs een onwerkzame toepassing en vervolgens na conventionel 
amendering wordt afgezwakt. Dit culmineert in het akkoord van 1980 waarin 
enerzijds de tewerkstellingsgarantie voor nieuw aangeworven werknemers wordt 
opgeheven, en leidt tot de invoering van een systeem van vastheid van be-
trekking met verlengde opzegtermijnen, gelijkaardig aan dit geldend bij 
bedienden; anderzijds wordt de zeer verregaande bescherming bij sluiting ge-
wijzigd en afgezwakt. 
Hiermee verliezen de vroegere akkoorden van 1960 weliswaar hun unieke be-
tekenis in het kader van Belgische arbeidsverhoudingen, maar blijven ander-
zijds aanzienlijke, via meer financiële hinderpalen de flexibiliteit van 
de ondernemingen i.v.m. tewerkstelllingsbepaling beperken. 
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Tertio stellen we vast dat op ondernemingsvlak, binnen een sector waarin 
enerzijds de akkoorden van 1960 bestaan, en anderzijds de "ideologie 
van werkzekerheid" de volledige syndicale actie heeft doordrongen, de 
regelvorming inzake tewerkstellingsstabiliteit zich toch dermate ontwikkelt 
dat vanuit arbeidsverhoudingen slechts in beperkte mate in concreto een 
impact kan worden uitgeoefend op het tewerkstellingsniveau in multinationale 
filialen. Algemeen blijkt de tewerkstelling constant dalend in de ver-
schillende ondernemingen, en in bepaalde ondernemingen komen specifieke 
akkoorden tot stand waarin uitzonderingen worden voorzien op voornoemde 
sectoriële bescherming van de tewerkstelling. 
Wat de verklaring van deze vaststellingen betreft, in het licht van de al-
gemene hypothese dat de multinationaliteit van aktoren een weerslag heeft 
op de inhoud en het tot stand komen van normensystemen in het Belgisch 
systeem van arbeidsverhoudingen, lijken ons de volgende observaties belang-
rijk. 
Het vanuit historisch perspectief beschouwen van het tot stand komen en 
de evolutie in de akkoorden reveleert in de eerste plaats dat de betekenis 
van de aspecten verbonden aan de multinationaliteit van een van de aktoren 
(waaruit de hypothese van ongelijke machtsverhoudingen resulteert) niet 
steeds even belangrijk is geweest. De vraag kan dus worden gesteld of het 
tot stand komen van de akkoorden niet noopt tot een aantal beperkte correctiei 
op de in de literatuur op algemene wijze geponeerde hypothese van onder-
handelingsongelijkheid tussen nationale vakorganisaties en multinationale 
ondernemingen. Uit de regelvorming blijkt dat deze algemeen geponeerde 
hypothese niet steeds historisch valabel is en vatbaar is voor sectoriële 
correcties. Het komt ons voor dat het ontstaan van de akkoorden van 1960 
exemplatief is ten aanzien van de wijze waarop nationale sectoriële 
factoren een belangrijke rol spelen in het bepalen van de onderhandelings-
verhouding tussen nationale vakorganisaties en multinat~onale ondernemingen. 
Zo is uit de beschrijving van het tot stand komen van de akkoorden van 
1960 gebleken dat vnl. factoren verbonden aan de nationale context van ar-
beidsverhoudingen (de stakingsdreiging vanuit de nationale vakorganisaties 
en de tussenkomst van de nationale overheid) bepalend hebben bijgedragen 
tot het afsluiten van het akkoord. We hebben de afwezigheid kunnen vast-
stellen van zogenaamde structurele multinationale onderhandelingsfactoren, 
eerder verwonderlijk in het licht van het belang van de onderhandelingen. 
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Uit de beschrijving is zelfs gebleken dat gecentraliseerde tussenkomt 
eerder negatief de onderhandelingen heeft beïnvloed, en eerder tot een 
verzwakking dan wel tot een versterking van de onderhandelingspositie 
van de werkgevers heeft geleid. 
Meer algemeen blijken dus de akkoorden aan te tonen dat althans op bepaalde 
historische momenten en tengevolge van een specifieke sectoriële contex.t 
multinationale ondernemingen in beiangrijke mate onderhevig zijn. In die 
zin lijkt het ons noodzakelijk de betekenis die aspecten verbonden aan de 
multinationaliteit van aktoren bij het tot stand komen vanakkoord en ver-
vullen, te nuanceren, evenals de in de literatuur op structureel determi-
nistische wijze geponeerde machtsongelijkheid tussen nationale en multi-
nationale aktoren. Deze nuancering blijft echter duidelijk historisch ge-
bonden. 
Dit wordt reeds in beperkte mate gesuggereerd door de afzwakking van de 
akkoorden vanaf het einde van de jaren '70 en het tot stand komen van het 
akkoord van '80. 
Het blijkt dat nationaal sectoriële factoren een deel van hun belangrijkheid 
tot het verklaren van het akkoord van '80 behouden (de nationale ongunstige 
arbeidsmarkt situatie, de mislukte astkingservaring rond RBP, de groeiende 
frictie in het vakbondsfront), echter niet meer dermate dat ze kunnen fun-
geren als de meest belangrijke verklaringsfactor. 
Er kan inderdaad een sterkere impact worden vastgesteld van specifiek multi-
nationale aspecten in de bepaling van de onderhandelingsverhoudingen tussen 
de vakorganisaties en de multinationale ondernemingen. 
We denken hierbij aan de intussen groeiende internationalisering van de on-
dernemingen, die leiden tot een dalende stakingseffectiviteit en comparatief 
sterkere verzwakking van de vakbondsmacht; we denken hierbij eveneens aan de 
groeiende gecentraliseerde impact op de tewerkstellingsbepaling en de meer 
belangrijke rol van de centrale diensten terzake, die, naar ons werd mee-
gedeeld, een afsluiten van een akkoord gelijkaardig aan dit van 1960, radi-
kaal zouden opposeren. 
Herinneren we er echter aan dat uit de inhoud van de regelvorming in 1980 
evenmin een fundamentele machtsongelijkheid blijkt, in de mate dat belang-
rijke beperkingen aan de patronale vrijheid tot autonome tewerkstellings-
bepaling overeind blijven, dit ondanks de moeilijke economische situatie in 
de petroleumsector. 
-
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De mate waarin aspecten verbonden aan de multinationaliteit van aktoren de 
substantiële regelvorming beïnvloeden blijkt verder duidelijker wanneer de 
toepassing van het sectorieel normenstelsel op ondernemingsvlak en de daaruit 
resulterende regelvorming werd bestudeerd. 
Meerbepaald is dan gebleken dat precies deze factoren die de basis vormen 
van het norm~nstelsel op ondernemingsvlak, dat vrij vaak afwijkt van het 
sectorieel normenstelsel, factoren zijn. die rechtstreeks hun oorsprong 
vinden in de multinationale kenmerken van de ondernemingen. We denken hierbi 
aan de betekenis van elementen zoals de intransparantie van de beslissings-
procedures inzake tewerkstelling in multinationale ondernemingen, het aan-
wenden van intragroep competiviteit als onderhandelingselement, de betekenis 
die het informatiemonopolie in hoofde van multinationaal management heeft op 
nationale vakorganisaties in tewerkstellingsonderhandelingen,de belangrijke 
financiële middelen die aan multinationaal management ter beschikking staan 
om de onderhandelingspositie van vakorganisaties ten aanzien van programma-
punten van arbeidsverhoudingen, die de kern van het economisch beleid raken, 
te wijzigén, de afwezigheid van een nationale band tussen hoofdhuis en na-
tionale aktoren in arbeidsverhoudingen (de overheid en vakorganisaties) en 
de daaruit volgénde dalende beinvloedingsmogelijkheden van nationale aktoren 
op negatieve tewerkstellingsbeslissingen, de superieure onderhandelingsmacht 
van multinationale ondernemingen resulterend uit haar activiteitsuitoefening 
langs een veelheid van vestigingen. 
Het is vnl. op basis van deze elementen geweest dat in de petroleumsector, 
waar arbeidsverhoudingen z1Jn doordrongen van de ideologie van werkzekerde 
ondernemingsdoelstellingen inzake flexibiliteit van,tewerkstelling konden 
worden gerealiseerd. 
Voor de volledigheid moeten hierbij nog twee opmerkingen worden geplaatst. 
Primo, dat voormelde multinationale factoren niet tot een volledige negatie 
van het sectorieel normenstelsel hebben aanleidi_ng gegeven, maar alleen tot 
resultaat hadden dat ondanks de conventioneel bestaande werkzekerheid bepaald 
tewerkstellingsmaatregelen konden worden genomen. Secundo, dat het opvallend 
is hoe nauw de voormelde multinationale factoren samenhangen met vnl. de 
omvang van de ondernemingen, en in mindere mate verband houden met het 
grensoverschrijdend karakter van de ondernemingen. 
Als algemeen besluit t.a.v. de problematiek behandeld in dit hoofdstuk, en 
in antwoord dus op de initiale vraagstelling naar de mate waarin de multi-
nationaliteit van een der aktoren in arbeidsverhoudingen een bepalende impact 
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heeft op substantiële regelvormirtg, in casu m.b.t. tewerkstellirtg~ geldt 
dus o.i. het antwoord dat deze een vrij belangrijke rol spelen, mits een 
dubbele correctie hieraan wordt vastgeknoopt. Vooreerst de correctie dat 
zelfs t.a.v. problemen zoals tewerkstelling, die nauw samenhangen met het 
economisch beleid van ondernemingen, multinationale factoren slechts een 
rol spelen naast nationaal sectorieel factoren en in die zin slechts addi-
tioneel de fundamentele machtsongelijkheid beïnvloeden die op het terrein 
van regelvorming over tewerkstelling en zijn ramificaties naar het economisch 
beleid van ondernemingen toe bestaat tussen ondernemingen Überhaupt en na-
tionale vakorganisaties en die voortvloeit uit de ganse economie van de 
wetgeving. En een tweede correctie dat de factoren verbonden aan de multina-
tionaliteit die de machtsverhoudingen beïnvloeden, vnl. factoren zijn die 
in de eerste plaats samenhangen met de omvang van ondernemingen, en slechts 
in tweede instantie factoren die samenhangen met het grensoverschrijdend 
karakter van de activiteiten van multinationale ondernemingen. 
De validiteit van deze conclusie en de betekenis die factoren verbonden aan 
de multinationaliteit spelen bij substantiële regelvorming zal nu verder 
worden onderzocht in de studie over de regelvorming inzake loon- en arbeids-
voorwaarden in multinationale ondernemingen en sectoren. 
Hoofdstuk II : Collectief overleg over loons- en arbeidsvoorwaarden in 
de multinationale petroleumsector. 
In dit hoofdstuk zetten we ons onderzoek naar het verloop vari het 
collectief overleg tussen multinationale ondernemingen en nationale 
vakorganisaties verder, gecentreerd in casu rond het verloop van 
collectief overleg over loons- en arbeidsvoorwaarden. 
De centrale onderzoeksvraag die aan de basis ligt van dit hoofdstuk is 
gelijkaardig aan deze van het vorige hoofdstuk. Het betreft de vraag in 
welke mate het multinationaal karakter van de sector en de 
ondernemingen een factor vormt die in belangrijke mate de 
onderhandelingsmacht van vakorganisaties beïnvloedt en desgevallend het 
karakter, de ontwikkeling en de inhoud van· het normenstelsel inzake 
loons- en a.rbeidsvoorwaarden zoals dit geldt in de sektor, beïnvloedt. 
Zoals in de vorige hoofdstukken heeft het onderzoek terug 2 luiken. 
Primo,een beschrijvend deel waarin het ontstaan en de inhoud van het 
normenstelsel inzake loons- en arbeidsvoorwaarden in de multinationale 
gebiedensector wordt geschetst. Secundo, een verklarend deel, waarin 
wordt gepoogd te verklaren in welke mate elementen verbonden aan het 
multinationale karakter van de sector als distinctief element optreden 
in de uitbouw en de inhoud van het normenstelsel inzake loons- en 
arbeidsvoorwaarden, en als dusdanig de centrale hypothese in de 
literatuur, de hypothese van ongelijkheid in machtsverhoudingen tussen 
multinationale ondernemingen en nationale vakorganisaties, toetsen. 
In de behandeling van deze problematiek zal als volgt worden tewerk 
gegaan. 
In een eerste afdeling zullen we kort de literatuurbevindingen 
recapituleren en onderzoeken hoe vanuit de literatuur de onderzoeksvraag 
is onderzocht, in relatie met loons- en arbeidsvoorwaarden. 
Dit gaat vergezeld van een kritische behandeling van vnl. de 
methodologische benadering en onduidelijkheid in de literatuur, en een 
profilering van de wijze waarop in dit onderzoek de onderzoekvragen 
methodologisch zullen worden benaderd. Hierin wordt de optie genomen 
voor het uitvoeren van een kwalitatief onderzoek m.a.w. een toetsen van 
de vraag naar de mate waarin het multinationaal karakter van de sector 
en de ondernemingen een distinctief element vormen in collectief overleg 
over loons- en arbeidsvoorwaarden, aan de hand van een beschrijvend 
onderzoek van het verloop en de wijze van totstandkomen van 
overeenkomsten en normen inzake loons- en arbeidsvoorwaarden. De 
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verduidelijking van de onderzoeksbenadering maakt echter nog niet 
volledig de weg vrij voor het concrete onderzoek. 
Hiertoe is nog vereist dat wordt onderzocht in welke mate uberhaupt 
loons- en arbeidsvoorwaarden subject zijn van autonome verhoudingen 
tussen sectoriële partners en niet reeds door extrasectoriële factoren 
zijn voorbepaald en dus onttrokken aan het kader van autonome 
rechtvorming tussen de partijen op sectorieel vlak. Dit zou impliceren 
dat de mogelijkheid waarin het multinati-onaal karakter in de sector en 
ondernemingen als distinctief element optreedt, van zijn toetsingsgrond 
wordt ontdaan. De tweede afdeling houdt zich dus bezig met de vraag in 
welke mate de wetgever en de interprofessionele aktoren tussenkomen in 
de uitbouw en de inhoud van het vigerende normenstelsel inzake loons- en 
arbeidsvoorwaarden in de petroleumsector. 
Het beperkt karakter van deze tussenkomst, zoals zal worden vastgesteld 
in de tweede afdeling, laat dus toe het onderzoek naar de relatie van 
machtsverhoudingen tussen multinationale.ondernemingen en nationale 
vakorganisatie, in casu gereflecteerd in het collectief overleg over 
loons- en arbeidsvoorwaarden, te starten. 
De vraag naar de mate waarin het multinationaal element optreedt in het 
collectief overleg wordt getoetst op 2 wijzen. In de derde afdeling 
wordt ze ge.toetst aan de· hand van een onderzoek naar de wijze van 
totstandkoming van de verschillende overeenkomsten inzake loons- en 
arbeidsvoorwaarden en wordt specifiek onderzocht hoe, in de patronale 
onderhandelingshouding, de patronale onderhandelingsargumentatie en het 
verloop van het collectief overleg, vanuit werkgevers zijde het bijzondere 
kenmerk van multinationaliteit wordt gehanteerd om te wegen op het 
verloop of de ·uitkomst van collectief overleg en het daaruit 
resulterende normenstelsel. In een laatste afdeling tenslotte wordt een 
tweede toetsing aangevoerd, en wordt de inhoud van loons- en arbeidsvoor-
waarden van de sector vergeleken met het algemeen gemiddelde van de 
Belgische nijverheid, met het oog op het formuleren van een beperkt 
antwoord op de vraag in welke mate is de inhoud van loons- en arbeids-
voorwaarden de hypothetische onderhandelingsongelijkheid is gereflecteerd. 
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Afdeling 1. De bevindingen in de literatuur, methodologische problemen 
en onderzoeksvragen 
§1. Kritisch overzicht van de literatuur 
In tegenstelling tot wat eventueel kon worden verwacht besteedt de 
literatuur over multinationale ondernemingen en arbeidsoverhoudingen 
relatief weinig aandacht aan de problematiek van collectief overleg 
over loons- en arbeidsvoorwaarden in multinationale ondernemingen. De 
belangrijkste thema's die in de literatuur ten aanzien van ditpr~~~eÊ~d 
komen betreffen de vraag naar het bestaan van eventuele loonsver-
schillen tussen filialen van multinationale ondernemingen en lokale 
ondernemingen; een studie van de verklaringsfactoren voor deze 
loonsverschillen; onderzoek naar de mate waarin multinationale 
ondernemingen "vreemde" praktijken inzake loonsadministratie 
organiseren en vergelijkend onderzoek naar arbeidsvoorwaarden in 
multinationale ondernemingen~ 
Alho·ewel een expliciete formulering van een basishypothese ontbreekt, 
is de hypothese impliciet deze die geldt ten aanzien van onderzoeken 
over collectief overleg in multinationale ondernemingen in het algemeen. 
Met name de hypothese dat de distinctieve elementen verbonden aan-de 
multinationaliteit van de ondernemingen (pluraliteit van vestigingen, 
gecentraliseerde beslissingsmacht en financiële - economische macht) 
basis vorinen van structurele machtsongelijkheid tussen MNO's en natio-
nale vakorganisaties en alsdusdanig zijn gereflekteerd in het verloop 
en de uitkomst van collectief overleg, m.n. aanleiding geven tot 
divergentie in lonen en arbeidsvoorwaarden ten nadele van 
mul_J;inationale sectoren, of tot invoering van "vreemde praktijken" 
inzake loons- en arbeidsvoorwaarden, ten gevolge van het multinationale 
karakter van de ondernemingen. 
Onderzoek naar het bestaan en de omvang van eventuele loonsverschillen 
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tussen multinationale filialen en lokale ondernemingen neemt hierbij de 
belangr~jkste plaats in. 
Desbetreffend zijn de meeste onderzoeken eenduidig in hun algemene 
conclusies dat de verschillen tussen niveaus van remuneratie in 
multinationale filialen en lokale ondernemingen, althans wat West -
Europa betreft, vrij onbelangrijk zijn. 
Zo besluit o.a. een ILO overzicht van het bestaande onderzoek met de 
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algemene opmerking dat "the present research does not support the view 
that US based affiliates deviate substantially in either direction, 
from national pay patterns. This certainly appears to be true for those 
developed countries where the bulk of US foreign direct investment is 
concentrated" (1) 
In beperkte mate lopen de onderzoeksresultaten desalniettemin uit 
mekaar, vnl. tengevolge van, of het gebruik van verschillende methoden 
van onderzoek, of samenhangend met de omvang van het onderzoek, of 
variërend volgens land van onderzoek (2). Deze differentiatie binnen de 
hierboven vermelde algemene conclusie betreft dan voornamelijk de 
omvang van de loonsverschillen tussen multinationale ondernemingen en 
lokale ondernemingen. 
Desbetreffend houdt een minderheid stand dat loonniveaus in 
multinationale ondernemingen enigszins lager moeten worden gesitueerd 
dan in lokale ondernemingen. Zo stelt de US Tariff Conunission, in haar 
extensieve studie, dat "in Europe, the MNC's tend, on balance, to pay 
their labor slightly less than the local firm average. The five 
European countries, in the group of seven studied here, i.e. the U.K., 
Belgium, Luxemburg, W. Germany and France, show a tight bunching of 
wage levels, both for all firms and for the MNC's wages in the U.K. 
tend towards the bottom of the European scale (3)", hierin gevolgd 
door Bergmann (4) en op indecisieve wijze door Gen~ard en Steuer (5). 
(1) !.L.O., Wages and working conditions.in multinational enterprises, 
Geneva, 1976, p. 13. 
(2) Zie I.L.O., ~·, 1976, p. 4-19 en Van De Bulcke, D., ~·, 1975, 
p. 235. 
(3) US Tariff Commission, Implications of multinational firms for world 
trade and investment and for US trade and labor, Washington, 1973, 
p. 643. 
(4) Bergmann, L. MNC's and Labour in the E.E.·c. Survey of research and 
developments, IILS, Geneva, researchconference 5-7.12.73, p. 14. 
(5) De verschillende bijdragen van Gennard en Steuer geven geen 
eensluidend antwoord op deze vragen. 
Zie Steuer, M. et al., The impact of foreign direct investment in 
the U.K., London, HMSO, 1973, p. 9. "The genera! picture to emerge 
is one that lends some support to many of the widely held views, 
namely that the foreigners go in f or a more expensive labour 
force". 
Steuer, M. and Gennard, J., Industrial relations, labour disputes 
and labour-utilization in f oreign-aimed firms in the UK, in BJIR, 
1971, p. 151 and in Dunning, J., The multinational enterprise,-
London, 1971, p. 134. "Salaries are virtually identical in the 
foreign and domestic firms". 
Gennard, J., Multinational Corporations and British Labour, A 
review of attitudes and responses, British North American. 
Conunittée, 1972, p. 32-33. "It seems that .in some industries the 
foreign multinationals do pay higher wages than British fintts, but 
there are industries which suggest the opposite". 
> 
-
De belangrijke meerderheid van de uitgevoerde studies echter situeert 
de niveaus van remuneratie in multinationale ondernemingen enigszins 
hoger dan in de lokale ondernemingen (1). 
Zo besluit een recent onderzoek dat "the consensus of evidence 
presented in this paper and corrobated by ether research is that, 
normalising for industry and country differences, MNE's do in genera! 
pay higher wages than indigenous firms, but that the margin of 
difference is not as great as is sometimes alleged"(2). 
Het gebrek aan decisiviteit van de literatuur, in vele gevallen 
gekoppeld aan onduidelijkheid ten aanzien van onderzoeksvragèn en 
methodologische benaderingen, vindt zijn parallel in de 
literatuuranalyses van ~!-!!~~~!~~ die als bepalend worden beschouwd 
voor de vastgestelde beperkte ~!!~!~!~~!! tussen : de staat van de 
lokale arbeidsmarkt(3), type van industrie (4), de verschillen in 
(l) Van Den Bulcke, J., De multinationale ortdérrtéming, een typologische 
benádering, Gent, Sering, 1975, p.235; zie echter ook Haex, F., 
Halsberghe, E: •. en Van De:rt B·ulcke, D. ,Buitenlandse en Belgischë onder-
nemingen in de· nationale industri~, ~ering, Gent, l~P9, p.277 ev. 
Hi.er-wo:rdt. op·- basis- van mee~.xecent,e.., gegevens gesteld dat e-r, geen sprake 
is van.een. algemeen hoP:er ·loonnive~ bij buitenlandse bedrijven, en-
dat bestaande absoiuté_' v:er_schillen op nationale basis gevolg ziJn van 
verschillend-e sectormix van_·Belgische- en buitenlandse ondernemingen. 
r·.o.E", MN'E and social ·policy, p.9.- United States _Department of Com-
merce" US Direce·rn.vestmént Abroad, 1966, Part II, p.60. 
!.L.O., wages and woriëing condif1ons in multinational enterprises, 
Geneva, 1976, p. 49. · 
Kraseman, T. and Barker, B., Employment and payable casts of US 
MNC. Survey of Current Business, vol. 53, n° 10, act. '73, 
p. 36-43. 
Beckers, J.P. et al, La Belgique face aux investissements 
étrangers, une approche sociologique, Louvain, 1973, p. 72. 
D.A.T.A.R., Investissements étrangers et aménagements du 
territoire, livre blanc, Paris, DATAR, 1974, p. 55. 
!.L.O., Social and labeur practices of MNE in the petroleum 
industry, Geneva, !.L.O., 1977, p. 58. 
!.L.O., Social and labeur practices of some US based MNE in the 
metal trades, p. 57 en 66, Geneva, !.L.O., 1976. 
!.L.O., Social and labeur practices of some European based 
multinationals in the metal trades, Geneva, !.L.O., 1976, p. 47. 
(2) Dunning, J. and Morgan E., Employee compensation in US 
multinationals and indigenous firms : an exploratory micro/macro 
analysis, BJIR, vol. XVIII, n° 2, July 1980, p. 197. 
(3) !.L.O., Multinational Enterprise and Socia.l Policy, Geneva, 1975, 
p. 71. 
(4) !.L.O., Multinational Enterprise and Social Policy, Geneva, 1975, 
p. 71 ; Steuer, M. et àl, The impact of foreign direct investment 
in the U.K., HMSO, '73, p. 81 ; Roberts, D.C., Facteurs qui 
influent sur l'organisation et la gestion des entreprises et 
leurs repercussions sur les relations prof essionelles dans les 
.. / .. 
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omvang tussen nationale en multinationale ondernemingen (1), hogere 
produktiviteit in multinationale ondernemingen (2), verschillende 
skillmix (3), de lokalisatie van de ondernemingen in hoge loonstreken 
(4), het gebruik van een loonpolitiek als recruteringsfactor en als 
onderdeel van een anticipatieve strategie tegenover de propensiteit 
tot syndikaliSatie (5), de opwaartse drukking vanuit de aanwezigheid 
van expatriate personeel (6), etc. 
Wat echter ontbreekt is een weging van de waarde van de verschillende 
factoren, en een analyse van de specifieke multinationale factoren die 
yerklaringselement kunnen zijn voor de vastgestelde divergentie. 
Onderzoek naar de mate waarin multinationale ondernemingen inzake 
loonadministratie aan de basis liggen van zogenaamde ~!~~~~~-E!~~!!i~~~ 
is vrij beperkt. Desbetreffend moet voornamelijk worden verwezen naar 
de onderzoeksresulaten van Gennard (7) die enkele gevallen van 
multinationaal geïnduceerde innovaties vermeldt inzake loonsystemen. 
Onderzoek tenslotte naar de a,ard van arbeidsvoorwaarden in 
---~----~~-----------------~--
multinationale ondernemingen is vrij identiek aan de reeds vermelde 
onderzoeken over loonniveaus in multinationale ondernemingen. Het is 
(4) •• / •• 
firmes multinationales, in Gunter, H., (ed.). Les relations pro-
fessionnelles transnationales. Librairie sociale et economique, 
Paris, 1974, p. 127, e.v •. 
(1) Gennard, J., Multinational cooperations and British Labour, British 
-North American Committee, 1972, p. 29 ; US Tariff Commission, 
Implications of multinational firms for-world trades and investment 
and for US Trade and Labor, Washington, 1973, p. 625. 
(2) Gennard, J. and Steuer M., Industrial relations, labour diputes and 
labour utilization in foreign-owned firms in the U.K., in Dunning, 
J., The multinational enterprise, Allen and Unwin, 1971, p. 134. 
!.L.O., Wages and working.conditions in MNE, Geneva, 1976, p. 49. 
US Tariff Commission, o.c~, p. 644. 
(3) US Tariff Commission, o.c., p. 625. 
I.L.O., Wages and work~conditions, Geneva, 1976, p. 9 and p. 49. 
Dunning_, J. and Morgan, E., Employee compensation in US 
multinationals and indigenous f irms : an exploratory micro/macro 
analysis, BJIR, vol. XVIII, n° 2, July 1980, p. 188. 
(4) I.L.O., Wars and working conditions, 1976, p. 49 and p. 9. 
(5) Gennard, J., Multinational corporations and British Labour, 1972, 
British-North American Committee, p. 35. 
(6) Dunning, J. and Morgan,·E., o.c., p. 188. 
(7) Gennard, J., The impact of foreign-owned subsidiaries on lost 
country labour relations : the case of the U.K., in Flanagan, R., 
and Weber, A., Bargaining without boundaries : the multinational 
corporation and international labor relations. Chicago, The 
University of Chicago Press,· 1974, p. 90-94. 
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voornamelijk gecentreerd rond de kwantitatief geinspireerde vraag naar 
de aard en omvang van arbeidsvoorwaarden en fringe benefits in multina-
tionale ondernemingen in vergelijking met nationale ondernemingen. Ook 
op dit terrein bevestigt het bestaande onderzoek de ruim geldende 
impressie dat arbeidsvoorwaarden comparatief beter zijn in multinatio-
nale dan nationale ondernemingen (1). 
Het bestaande onderzoek, zoals hierboven samengevat, is echter niet 
vrij van een aantal tekortkomingen. 
Die kunnen worden gesitueerd op twee terreinen. 
Primo kan worden vastgesteld dat in de_ wijze waarop het onderzoek is 
geconcipieerd, de band verloren gaat met de basishypothese over 
collectief overleg in multinationale ondernemingen. De vraag kan 
inderdaad worden gesteld in welke mate het kwantitatieve conf ormiteits-
onderzoek naar loondivergentie tussen nationale en multinationale 
ondernemingen, z_oals uitgevoerd in de literatuur, een antwoord geeft op 
de vraag naar het eventuele bestaan van machts- en onderhandelings-
gelijkheid tussen multinationale ondernemingen en nationale 
vakorganisaties, en de mate waarin dit is gereflecteerd in loens- en 
arbeidsvoorwaarden niveau. 
De meerderheid van de onderzoeksresultaten innners stelt algemene hogere 
loonniveaus vast in multinationale ondernemingen, maar schiet tekort in 
het relateren, laat staan verklaren van deze vaststelling die in 
paradoxale tegenstelling staat met de basishypothese over machts- en 
onderhandelingsongelijkheid tussen multinationale ondernemingen en 
nationale vakorganisaties. 
Secundo moet het ontbreken worden vastgesteld van enigerlei 
integretatieve of systematisch band tussen het onderzoek inzake loons-
en arbeidsvoorwaarden in multinationale ondernemingen enerzidjs, en de 
bestaande arbeids-economische literatuur over de determinanten van 
loonniveaus anderzijds. 
Dit is voornamelijk gereflecteerd in de studies over de 
verklaringsfactoren van de vastgestelde divergentie in loons- en 
arbeidsvoorwaarden tussen multinationale en nationale ondernemingen. 
Hier wordt nergens een band gelegd met de verworvenheden van de 
(1) I.L.O., Wages and werking conditions, 1976, p. 39. 
International Organisation of Employers, Multinational Enterprises 
: The reality of their social policies and practices, p. 16. 
Business International : European Compensation Survey, series II, 
Local Salaries and compensation practices, 1974, 1975 Edition, 
Geneva, Business International, 1975. 
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economische literatuur op dit terrein. In de literatuur beperkt men 
zich tot dusver tot een niet gewogen opsommen van een veelheid van 
verklaringsf actoren, zonder eventueel een van de verschillende 
elementen die het loon bepalen, af te zonderen als strategische 
variabele. Belangrijk is daarbij ook vooral dat de literatuur niet de 
initiële vraag naar de beperkte rol van de variabele vakbondsmacht in 
loonbepaling behandelt; voorbij schiet dus aan dit belangrijk 
discussiepunt en impliciet hierdoor vragen openlaat ten aanzien van het 
object en de resultaten van het kwantitatief conformiteitsonderzoek. 
Beide tekortkomingen zijn zeer duidelijk gereflecteerd in de 
methodologische benaderingen van het bestaande onderzoek. Kenmerkend 
hierbij is het gebrek aan duidelijke keuze tussen een kwantitatieve en 
kwalitatieve onderzoeksbenadering en het daaruit voortvloeiend 
onbevredigend karakter van het onderzoek. 
In de mate dat vanuit kwantitatieve invalshoek de onderzoeksvragen 
worden benaderd schiet het onderzoek te kort op verschillende 
terreinen. Het beperkt zich inderdaad hoofdzakelijk tot een 
kwantitatieve vergelijking van gemiddelde lonen in nationale en 
multinationale ondernemingen op nationale- en industriebasis. Verdere 
verfijning echter ontbreekt : een verklaring van de loonsverschillen, 
aan de hand van een lijst en een weging van de verschillende variabelen 
die loonsniveau en loonsevolutie bepalen,(b.v. de economische 
conjunctuur, ·de grootte van de nderneming,.de karakteristieken van de 
sector, de regio van vestiging, de skillmix, etc.) blijft achterwege, 
en geen specifieke aandacht wordt besteed aan de vraag in welke mate de 
vastgestelde kwantitatieve resultaten zijn gerelateerd met verschillen 
in de variabele vakbondsmacht en onderhandelingsmacht in multinationale 
sectoren. Deze methodo~~:~-~sce ___ ~~~ortkomingen reduceren bijgevolg zeer 
aanzienlijk de algemeen vergelijkende vaststelling van verschillende 
loonniveaus in multinationale en nationale ondernemingen. Tengevolge 
van het onvoldoende econometrisch karakter van de onderzoeken kunnen 
geen strategische variabelen of correlaties worden aangewezen ter 
verklaring van de vastgestelde verschillen, en kan bijgevolg de vraag 
worden gesteld naar de fundamentele waarde of betekenis van de 
onderzoeken, vnl. in functie dan van de vraag naar de impact van 
multinationale ondernemingen op de onderhandelingsmacht van nationale 
vakorganisaties, de te onderzoeken basishypothese nochtans. 
Te dien aanzien immers kan het uitgevoerde onderzoek onmogelijk 
· conclusief zijn. Het onderzoek en vooral de wijze waarop het is 
uitgevoerd laten immers niet toe uit het algemeen vastgestelde hogere 
loonniveau in multinationale ondernemingen te besluiten dat 
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onderhandelingsongelijkheid in casu niet aanwezig is. Vermits 
voornamelijk de economische literatuur heeft aangeduid dat loonniveaus 
functie zijn van een veelheid van variabelen (1) en niet louter van 
vakbondsonderhandelingsmacht en vermits anderzijds de literatuur deze 
·premisse niet methodologisch in acht neemt, is het moeilijk te 
besluiten in welke mate hogere loonniveaus dan wel een gevolg zijn van 
wijzigingen of constanten in welke variabele. 
Voor de volledigheid moeten we het zeer recente artikel van Dunning -
Morgan (2) vermelden, dat een beperkte uitzondering vormt op de 
bovenstaande opmerkingen. Hierin wordt voor het eerst een poging 
ondernomen om, in analogie met de algemene literatuur over de bepalende 
factoren van loonniveau, loonverschillen tussen multinationale en 
nationale ondernemingen vanuit verschillende variabelen te verklaren, 
·zoals verschillen in de graad van productiviteit, winst, kapitaalsinten-
sivitei~,technologie, groei, marktstructuur en vakbondsmacht. Het 
(1) Reynolds, L., Labor economics and labor relations, Pertince Hall 
Englewood Cliffs, New Yersey, 1970, p. 184 e.v. 
Metcalf, D., Unions, Incomes Policy and relative wages in Britain, 
BJIR, XV, July 1977, n° 2, p. 157-176. 
steW'art, M., Detertninants of Earnings, Centre for Economics of 
Education~ LSE, 1976. 
George, K., Aspects of Labour Economics, A Conference of the 
Universities national bureau committee for economie research, 
Princeton UP, 1962. 
Bloom, G. and Northrup, H., Economics of labor relations, Irwin 
Ine., 1977, p. 416 e.v. 
Levitan, S., Mangum, G. andMarshall, R., Humanresources and 
labor ~arkets, Harper and Ro~, 1972, p. 261 e.v. 
Phelps Brown, E., Collective bargaining reconsidered, Stamp 
memorial Lecture, 1971, Univ. of London, the Athlone Press. 
Perry, G., Unemployment, money wage rates and inflation, Cambridge, 
mass. MIT Press, 1966. 
Taylor, G. and Pierson, F., New concepts in wage determination, me 
Graw Hill, New York, 1957. 
Phelps Brown, E., The economics of labor, New Haven, Yale Press, 
1962. 
Maby, B., Economics of manpower and the labor marl<.et, Educ. 
Publishers, New York, 1973. 
Livernash, E., Wages and Benefits in A review of industrial 
relations research, vol. I, !IRA, Wiscarsin, 1970. 
Dunlop, J.T.9 (ed.), The theory of wage determination, St. Martin's 
Press, New York, 1966. 
Reder, M., Wage determination in theory and practice, in 
Chamberlain, N. et al, A decade of IR research, New York, Harper, 
1958, p. 65-97. 
(2) Dunning, J. and Morgan, E., Employee compensation in US 
multinationals and indigenous firms : an exploratory micro/macro 
analysis, BJIR, vol. XVIII, n° 2, July 1980, p. 197. 
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probleem hierbij is echter ons inziens, vnl. het overambitieuze 
karakter van de beperkte studie. In een poging om allesomvattend en 
vanuit de veelheid van variabelen, die bovendien geinterrelateerd zijn, 
loonsverschillen tussen multinationale en nationale ondernemingen te 
willen verklaren, verliest de studie aan duidelijkheid en gaat de band 
met de te onderzoeken hypothese enigszins verloren. 
Het volledig gebrek aan kwalitatief onderzoek anderzijds is even 
opvallend. De enigszins halfslachtige kwantitatieve invalshoek van het 
bestaande onderzoek impliceert dat een kwalitatieve analyse van de 
processen voor collectief overleg tussen multinationale ondernemingen 
en nationale vakorganisaties, vanuit de vraag naar de mate waarin 
hypothetisch vooropgestelde machtsongelijkheid aanwezig is, werd 
genegeerd ; deze vaststelling hangt enigszins samen met vroegere 
observaties die vnl. het statische karakter van het onderzoek 
betroffen, en vaststelden dat de aandacht voor de instituties van 
collectief overleg in multinationale sectoren niet werd verlengd naar 
een studie van processen en interacties tussen deze instituties. 
§2. Methodologische problemen en.onderzoeksvragen 
De kritische behandeling van de literatuur in de vorige paragraaf moet 
de aanzet vormen tot een discussie van de methodologische problemen 
waarmee we in dit onderzoek worden geconfronteerd. Dit vereist een 
recapitulatie van de onderzoeksvragen die aan de basis liggen van dit 
hoofdstuk. Deze betreffen de vraag naar de mate waarin structurele 
multinationale elementen optreden als distinctief element in de 
on4erhandelingen over loons- en arbeidsvoorwaarden en als dusdanig het 
karakter en vnl. de uitkomst van collectief overleg en het daaruit 
resulterende normenstelsel inzake loonsvoorwaarden in multinationale 
sectoren beïnvloeden. 
De vraag stelt zich dus hoe op verantwoorde wijze de hypothetisch 
vooropgestelde onderhandelingsongelijkheid kan worden gemeten en hoe 
kan worden aangeduid in welke mate deze onderhandelingsongelijkheid is 
gereflecteerd in de uitkomst van collectief overleg ? 
Twee invalshoeken staan eventueel open : of een kwantitatief onderzoek 
of een kwalitatief onderzoek, waarbij zich echter in beide gevallen 
praktische en theoretische problemen stellen. 
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Centraal in een kwantitatief onderzoek dat vnl. is gebaseerd op de 
arbeidseconomische literatuur is de poging om de bepalende mate te 
meten waarin veranderingen in de verschillende variabelen (bv. de 
multinationaliteit van de sector) in veranderingen in loonniveau 
(hogere of lagere) resulteren (1). De basispremisse van de 
desbetreffend vnl. economische literatuur is immers dat wijzigingen in 
het loonniveau en voornamelijk loonsverschillen op ondernemings-, 
sectoriële en nationale basis, resultante en functie 2ijn van enerzijds 
economische bewegingen, zoals prijsniveau, economische groei, etc., van 
zogenaamde imperfecties anderzijds,, die kunnen worden gesitueerd 
binnen de arbeidsmarkt en de produktsmarkt, of samenhangen met 
verschillende methoden van produktie, verschillende ondernemingsomvang, 
etc. (2). Dergelijke kwantitatieve benadering toepassen op onze 
vraagstelling vereist dus primo, dat op de bestaande economische 
literatuur een beroep wordt gedaan om het relatieve verband te kennen 
(1) Dunlop, J.T., Introduction, in Dunlop, J.T. (ed), The theory of 
wage determination, St. Martin's Press, New York, 1966, p. xii en 
p. 15 e.v. 
Livernash, E., Wages and benefits in A review of IR research, !IRA, 
Wisconsin, 1970, p.80. 
(2) Zie de reeds vermelde arbeidseconomische basiswerken. 
zie verder : 
Phelps Brown, E. and Browne, E., A century of pay, St. Martin's 
Press, New York, p. 151 e.v. 
Dunlop J.T., Productivity and the wage structure in Income, 
EmploYJ!1ent and Public Policy, Essays in·honor of A. Hansen, New 
York, Norton Ine. 1948. 
Weiss, L., Concentration and labor earnings. American Economie 
review, march 1966, p. 96-117. 
Garbarino, J., A theory of interindustry wagestructure variation, 
Quarterly journal of Economics, May 1950, p. 283-305. 
Barley, W. and Schwenk, A., Wage rate variation by size of 
establishment, Industrial Relations, vol. 19, n° 2, Spring 1980, p. 
192-199. 
Metcalf, D., Unions, incomespolicy and relative wages in Britain, 
DJIR, July 1977, p. 157-176 en het aldaar gegeven overzicht van een 
deel van de literatuur. 
George, K., Me Nable, R. and Shorey, J.,. The size of the work unit 
and labour market behaviour, BJIR, July 1977, p. 265 e.v. 
Masters, S., Inter-industry analysis of wages and plantsize, Review 
of Economics and statistics, vol. 51, Aug. 1969. 
Lester, R., Pay differentials by size of establishment, Industrial 
Relations, oct. 1967. 
Segal, M., The relation between unionwage impact and market 
structure, Quarterly journal of Economics, 1964, p. 96-114. 
Johnson, G., Economie analysis of trade unionism, American Economie 
Review, vol. 65, n° 2, May 1975, p. 23-29. 
Hood, W., and Rees, R., Inter-industry wage levels in UK 
manufacturing in the Manchester school, June 1974, p. 171-185. 
tussen de verschillende variabelen en een bepaald loonniveau. Secundo, 
dat uitsluitsel wordt verkregen ten aanzien van de specifieke betekenis 
van de variabele vakbondsmacht en zijn invloed als onafhankelijke 
variabele op het loonniveau (1). En tertio, dat deze onderscheiden van 
de economische literatuur worden toegepast in het bijzonder op een 
analyse van loonniveaus in multinationale ondernemingen, dusdanig dat 
kan worden onderzocht in welke mate dan wel veranderingen in economische 
variabelen dan wel veranderingen in de variabele vakbondsmacht (t.g.v. 
ongelijke machtsverhoudingen in MNO) kunnen worden gerelateerd met 
eventueel hogere of lagere loonniveau's in multinationale ondernemingen. 
Dit zou dan kunnen worden uitgevoerd op een dubbele wijze. Binnen een 
historisch bepaalde periode zou de evolutie in het loonniveau kunnen 
worden gerelateerd met wijzigingen in de verschillende economische 
variabelen en wijzigingen in de variabele vakbondsmacht, erin 
resulterend dat de variabele vakbondsmacht als een van de onafhankelijk 
bepalende elementen van het loonniveau wordt afgezonderd, en binnen 
zijn evolutie tegenover het fenomeen multinationale onderneming wordt 
bestudeerd, een historische regressie analyse m.a.w. (2). Een tweede 
mogelijkheid zou erin bestaan een controlegroep voor nationale 
ondernemi~gen samen te stellen·, binnen dewelke het loonniveau op 
gelijkaardige wijze wordt geanalyseerd, waarna de resulaten van beide 
groepen - de multinationale en de nationale sector - worden vergeleken 
en verklaard, specifiek door de relatieve waarde en bijdrage van de 
variabele vakbondsmacht in de bepaling van het loonniveau in de 
multinationale tegenover de nationale sector, (3) de zogenaamde 
(1) Zie o.a. Wilkinson, R. and Burkitt, B., Wage determination and 
trade unions, in Scottish Journal of Politica! Economy, vol. 20, 
1973, p. 101-121~ 
Armstrong, K., Bowers, D. and Burkitt, B., The measurement of trade 
union bargaining power, BJIR, vol. XV, n° 1, p. 91-100. 
Rood, W. and Rees, R., Interindustry wage levels in UK manufacturing. 
The Manchester School, June 1974, p. 171-185. 
(2) Zie o.a. voor het gebruik van deze methode, 
Ozanne, R., The impact of unions on wage trends and income 
distribution, in Perlman, R., Wage determination :. market or power 
farces, Boston, DC, Health and Co, 1965, p. 445-463. 
Lewis, G., Unionism and relative wages in the US, Chicago, 
University of Chicago Press, 1963. 
(3) Zoals o.a. Sobo-it~a, S., Union influence on wages : the consturction 
industry, Journal of Politica! economy, April 1953, p. 127-143. 
Rosen, S., Trade unionpower, threat effects on the extent of 
organisation, Review of Economie Studies, April 1969, p. 185-196 • 
. . / .. 
cross-section analysis. 
!!~~~!!~~=-=~-!~!2!!!!!~~!-E!2~!!~!~ militeren echter tegen dergelijke 
benadering. In de mate dat ·een kwantitatieve benadering steunt op de 
arbeidseconmische analyses, moet in de eerste plaats worden vastgesteld 
dat in de economische literatqur zelf tot op heden nog sterke 
conceptuele antagonismen bestaan ten aanzien van de vraag welke de 
loonbepalende variabelen zijn die bij een analyse van loonniveau moeten 
worden in acht genomen. 
Een vrij sterke antinomie blijft desbetreffend de economische 
literatuur beheersen, tussen enerzijds de zogenaamde klassieke en 
competitieve/marginalistische benaderingen, waar wordt benadrukt dat 
zuiver economische bewegingen, respectievelijk de mechanismen van vraag 
en aanbod in de arbeidsmarkt (1) en de marginale productiviteit van de 
werknemers het loonniveau bepalen (2), tegenover anderzijds de 
zogenaamde institutionele school, die de belangrijkheid van 
institutionele factoren, zoals collectief overleg, vakbondsmacht en 
politieke factoren benadrukt ten aanzien van de bepaling van het 
loonniveau (3). 
(3) •• / •• 
Voor problemen verbonden aan cross-section analysis, zie Rees, A., 
The economics of trade unions, U.P. Cambridge, 1968, p. 74. 
(1) Hicks, J., The theory of wages, Londen, Me Millor, 1932 • 
. ,!' Douglas, P. , The theory of wages, New York, Me Millor, 1934. 
Voor een overzicht zie Carina, J., Labour market economics, Londen, 
Heiremann, 1972. 
Dunlop, J.T., The task of contemporary wage theory, in Dunlop, 
J.T., (ed), o.c., p. 4-6. 
Reder, M., Wage determination in theory and practice, in 
Chamberlain, N., o.c., p. 64 e.v. 
(2) Marshall, A., Prinëip'les of Economics, Londen, Me Mill~E' p. 383, 
1961, en anderen. Voor een overzicht zie Maby ;·--n-~ , o·~-c. , p. 125 
e.v. 
Friedman, M., Some comments on the significance of labor unions for 
economie policy, in Me Wright, D., The impact of the union, New 
York, Harcourt, 1951, p. 205-259. 
Hildebrand, G., The economie effec'ts of unionism in Chamberlain, 
N., o.c., 1958, p. 98 e.v. 
Carter, A. and Marshall R., Labor Economics : wages, employm.ent and 
trade unionism. Homewood Illinois, Irwin, 1967, p. 361-371. 
Phelps Brown, E. and Browne M., A century of pay, New York, St. 
Martin's Press, 1968. 
Lester, R., Shortcomings of marginal analysis for wage-employment 
problems, in Perlman, R., o.c., p. 9-29. 
Dunlop, J.T., Wage determiliätîon under trade unions, New York, 
Kelley, 1950. · 
(3) Kerr, C., Wage relationships - the comparative impact of market and 
power farces, in Dunlop, J.T., o.c., 1966, p. 173-194. 
Perlman, R., Wage determination, market or power farces,~' 
1965. 
. . / .. 
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Het inconclusief debat, waarop we hier niet verder zullen ingaan, heeft 
echter complicaties voor de mate van bruikbaarheid van de arbeidseco-
nomische literatuur voor onze probleemstelling. Zoals blijkt uit de 
gesimplif ieerde samenvatting van de uiteenlopende standpunten kan een 
kwantitatief model niet op de arbeidseconomische literatuur als 
dusdanig worden gebaseerd, maar slechts op het segment van de 
literatuur dat institutionele factoren in acht neemt. Zoals immers 
blijkt uit een uitvoerige literatuur is de klassieke en neoklassieke 
competitieve analyse ongeschikt voor een verklaring van korte termijn 
evoluties in loonniveaus en ongeschikt voor een analyse van de 
processen zelf van loonbepaling, het interessepunt van deze studie. 
Zo stellen Wilkinson en Burkitt dat "economists have usually considered 
the process of wage determination in the long run, when the influence 
of competitive farces is likely to be more apparent, but these economie 
adjustments occur slowly, so that imperfections may exist for a 
considerable period. An opportunity is thereby created for i·nstitutions 
in the labour market to exercise power by exploiting unequal market 
situations. Consequently an a·greed wage rate in the short-run will be 
influenced by the bargaining strength of eacht party"(l), hierin o.a. 
gevolgd door Reder (2), terwijl Leiserson anderzijds stelt : "the power 
of competive wage theory in the analysis of broad long-run developments 
in wage-employment relationships depends upon a structure of 
assumptions which are also the source of its wealµlesses in other 
contexts. By abstracting from the actual structure and character of 
decision-making processes and by concentrating on equilibrium 
relationships, traditional theory is unable to throw much light on the 
dynamic processes of wage setting and the signif icance of changes 
(3) •• / •• 
Kerr, 1:., Labor markets and wage determination.s, University of 
California Press, 1977", p. 82 e.v. 
Ross, A., Trade union wage policy, 1948, Berkeley, Univ. of 
California Press. 
Eckstein, O. and Wilson, T., The determination of money wages in 
American industry, Quarterly journal of Economics, 1962, p. 
379-414. 
Lindblom, C., Price and wage determination, Quarterly journal of 
Economics, 1948, p. 397-417. 
(1) Wilkinson, R. and Burkitt, B., o.c., p. 109. 
(2) _Reder, M., Wage determination in theory and practice, in 
Chamberlain, N., ~' 1958, p. 71 • 
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in institutions and organizational relationships in the economy"(l). 
Deze opmerkingen impliceren nog echter niet noodzakelijk dat een 
kwantitatieve analyse gesteund op de institutionele strekking van de 
arbeidseconomische literatuur uitvoerbaar is • 
. Ook hier fungeren zowel technisch-methodologische als theoretische 
problemen als hinderpaal. 
Technisch-methodologische problemen die vooralsnog hebben verhinderd 
dat modellen bruikbaar voor een kwantitatieve meting van de bijdrage 
van loonbepalende variabelen (waaronder vakbondsonderhandelingsmacht) 
werden opgesteld betreffen o.a. vragen ten aanzien van de betekenis van 
de correlaties tussen loonbepalende variabelen en de evolutie van het 
aktuele loonniveau (2); vragen ten aanzien van de mate waarin de 
verschillende variabelen optreden als afhankelijke of onafhankelijke 
variabelen en tenslotte problemen rond metingstechnieken. Deze laatste 
omvatten problemen rond het bepalen van meetbare indiciën van het 
concept "trade union bargaining power" als dusdanig (3) en problemen 
rond de validiteit van methodes tot meting van de relatieve bijdrage 
van de variabele vakbondsmacht in de bepaling van het loonniveau, in 
zijn verhouding tot andere variabelen - problemen rond de validiteit 
m.a.w. van de historische regressieanalyse (4) en van ·de horizontaal 
vergelijkende methode gebaseerd op cross-section analyse (~). 
(1) Leiserson, M., Wage decisions and wage structure in the VS in 
Hugh-Jones, E., (ed) Wage structure in theoryand practice, 
Amsterdam, North-Holland, 1966, p. 55. 
(2) Zie o.a. het literatuuroverzicht en de desbetreffende discussie in 
Livernash, E., Wages and benefits, o.c., p. 89 e.v. 
(3) Armstrong, K., Bowers, D. and Burkitt, B., The measurement of trade 
union bargaining power, BJIR, vol. XV n° 1, p. 91-97. 
Purdy., D. and Zis, G., On the concept and measurement of union 
militarcy, in Inflation and Labour market, edited by Laidler D. and 
Purdy, D., Manchester U.P., 1974. 
(4) Reder, M., Unions and wages : the problems of measurement, Journal 
of Politica! Economy, 1965, p. 188-196. 
Rees, A., o.c., p; 74-76. 
(5) Hiermee wo~ vnl. bedoeld problemen rond de neutralisatie van het 
zogenaamde spillover effect. 
Zie Rees, A., o.c., p. 74. 
Johnson, G., The determination of wages in the union and non-union 
sector, BJIR, July 1977, p. 211-225. 
Vroman, ~Union - non unions spillovers, BJIR, november 1980, p. 
369-371. --
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Ook theoretische vragen kunnen worden gesteld bij het aanwenden van 
louter kwantitatieve onderzoeksmethoden in deze materie en ten aanzien 
van onze vraagstelling. 
Verschillend·e auteurs wijzen op de grenzen van een louter kwantitatieve 
economische analyse van loonbepaling. Kritiek betreft in de eerste 
plaats de aan de economische analyse verbonden assumpties van rationeel 
economisch gedrag (1), waarbij aansluiten kritische opmerkingen ten 
aanzien van de eenzijdigheid van economische analyses en de 
deterministische ondertonen van dergelijke benadering (2). Op het meer 
fundamentele vlak tenslotte worden vragen gesteld naar de mate waarin 
economische analyses zijn gerelateerd met het ruimere sociologische en 
(6) •• / •• 
Mitchel!, D., Union - non union spillovers, BJIR, november 1980, p. 
372-376. 
Rosen, S., Trade unionpower, threat effects and the extent of 
organization, Review of Economie studies, April 1969, p. 185-196. 
(1) Zoals Hyman opmerkt : "It is a notewqrthy fact that whereas 
sociologists recognise the importance of providing some theoretical 
account of values and sociological orthodoxy assigns them key 
explanatory patience, economists have traditionally attempted to 
exclude them from analysis. The established premise of economie 
theory is that whatever the intentions of human actors, economie 
behaviour is mediated by objective factors, such that the end 
result is independent of their wills" en "homo oeconomicus is a 
particularly inappropriate stereotype f or the analysis of 
productive and employment relationships". (Hyman, R. and Brough, 
I., Social values and industrial relations, Black.wel!, Oxford, 
19 7 5 , p • 128 en 12 9 • 
(2) Te dien aanzien zie o.a. Carina, J., Labour market economics, 
London, Heiremann, 1972, p. 49-50. 
"the incomes system is far from the statie and perfect market world 
of elementary textbooks, and fails to sort out incomes on a 
rational basis. Instead of subjection to the free play of the 
market, income distribution effects the irrationalities of an 
imperfect market. Income distribution is the result of the 
disorderly interplay ~f many factors : the strength of worker and 
employer organizations, bargaining opportunities, 
aggressiveness, the varying monopolistic positions of employers, 
ignorance, social class, the pattern of property distribution, the 
role of government and myriad obstacles to the f lows of labour and 
capita!. 
Zie ook, Levinson, H., o.c., p. 276. 
en Carina, J., o.c., p.lï=12 "the fundamental problem facing 
labour market theories is not one of their jointly generality or 
shaky premises : it stems from economie analysis itself, the 
fundamental problem of axiomatic rationality, 
en tenslotte Tawney, R., Equality, London, Allen and Urwin, 1964, 
p. 53-54. 
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politieke kader binnen dewelke loonbepalingsprocessen zich realiseren 
(1). 
Mede op basis van de voorgaande opmerkingen moet de uitvoering van een 
zuiver kwantitatief onderzoek voor deze verhandeling worden afgewezen. 
Het beknopte overzicht heeft, ongeacht de disciplinaire beperkingen die 
het gebruik van volledig uitgewerkte kwantitatieve modellen in deze 
verhandeling verhindert, de grenzen van een economische benadering 
aanget~ond en het exclusief gebruik van een kwantitatievè benadering 
af gewezen. 
Desalniettemin heeft de discussie ook een aantal elementen overgebracht 
die moeten worden in acht genomen bij een onderzoek vanuit kwalitatieve 
hoek. De belangrijkheid van de economische bijdrage bestaat er dan vnl. 
in dat de onderzoeker, die de problematiek benadert vanuit een 
invalshoek van arbeidsverhoudingen, tegèlijk wordt behoed tegen 
eenzijdigheid en wordt verzekerd in zijn benadering. 
De waarschuwing tegen eenzijdigheid volgt uit de essentie van de 
economische bijdrage, met name dat loonbepaling een proces is dat deels 
autonoom functie is van economi~che bewegingen en van de economische 
omgeving van de onderneming en de sector, en dus niet louter een 
resultante is van collectief overleg en machtsverhoudingen tussen 
partijen, zoals vaak wordt geponeerd. De verzekering in een benadering 
vanuit arbeidsverhoudingen is daar tegelijkertijd impliciet in vervat 
. loonbepaling is niet alleen functie van economische bewegingen, maar 
wordt mede bepaald·door collectief overleg en de organizationele macht 
van de partijen (2). De validiteit m.a.w. van een onderzoek naar de 
(1) Hyman, R., o.c., p. 124 "The existence of one area of economie 
indeterminacy within which the values and beliefs and the strategie 
or organisational power of workers and employers can exert an 
influence is not seriously contested; at the same time little 
ef fort has been made to relate theoretically the ideological 
inf luences in industrial relations to their economie context or to 
the broader structural realities of power", 
en p. 134 "Orthodox economies tries to show that markets allocate 
scarce ressources according to relative efficiency. It is good to 
know about efficiency, hut in.our world, it tends to be subservient 
to power. Failing to integrate this powerdimension into its 
analysis, economie theory easily becomes a simple legitimation of 
the prevailing sturcture of economie relations". 
(2) Zie o.a. Corina, J., ~, 1966, p.49. .... : 
Pierson, F., An evaluation of wage theory in Taylor G. and Pierson, 
F., New concepts in wage determination, New York, Me Graw Hill, 
1957' p. 31. 
"theorists are now saying that wage determination cannot be reduced 
.. / .. 
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mate waarin hypothetische machtsongelijkheid tussen vakorganisaties en 
multi~ationale ondernemingen eventueel collectief overleg beïnvloedt -
een niet onbelangrijke voorvraag waarvan we de afwezigheid in de 
literatuur trouwens hebben betreurd, vnl. ook in functie van de aldaar 
\ 
gehanteerde methodologische benadering, is hierin geïmpliceerd. 
Tegerlijkertijd werd echter aangetoond dat een zuiver kwantitatieve 
analyse van de mate waarin machtongelijkheid eventueel is gereflecteerd 
in het loonniveau, precair is en slechts in zeer beperkte mate 
indicatief kan zijn, in functie van de onbevredigende staat van de 
voorhanden zijnde metingsmodellen, die onvoldoende kan aanduiden in 
welke mate verschillende loonniveaus functie zijn van de verschillende 
variabelen. 
De nadruk in deze studie ligt dus op het kwalitatieve onderzoek. Dit 
impliceert dus in de eerste plaats een concentratie op de processen van 
onderhand.elen. De vraag wordt dus gesteld in welke mate in het proces 
van onderhandelingen factoren worden gehanteerd die de onderhande-
lingsmacht van nationale vakorganisaties beïnvloeden en eventueel 
reduceren. De aandacht wordt m.a.w. gecentreerd rond de patronale 
strategie van multinationale ondernemingen in onderhandelingen en rond 
vragen naar de mate waarin structureel multinationale onderhande-
lingselementen in de onderhandelingen worden aangewend en wegen op de 
onderhandelingsmacht van nationale aktoren. Wat wij dan als structureel 
multinationale onderhandelingselementen omschrijven zijn 
onderhandelings factoren die specifiek verbonden zijn aan het concept 
multinationale onderneming en die haar als dusdanig onderscheiden van 
nationale ondernemingen : centralisatie van beslissingsmacht, 
pluraliteit van vestigingen en concentratie van resources. In deze 3 
structurele kenmerken voor multinationale ondernemingen zijn immers 
geïmpliceerd onderhandelingsfactoren die op de onderhandelingsmarkt van 
nationale aktoren kunnen wegen : intragroepcompetitiviteit, dreiging 
met produktieverplaatsing, centralisatie en gebrek aan lokale 
(2) •• / •• 
to a single rule of behaviour, that in so far as economie 
influences as such are concerned, there is an element of 
uncertainty or even indeterminateness in wage setting, which 
earlier economists were ciclined to minimize", 
Levinson, H., ~'p. 276 ; Hyman, R.,~' p. 124. 
• ;."':""-
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beslissingsbevoegdheid, informatieongelijkheid tussen multinationaal 
management en nationale aktoren, de noodwendigheden van internationale 
produktieorganisatie voor de organisatie van arbeidsvoorwaarden en 
superieure multinationale resources tot vergoeding van het personeel of 
bepaalde personeelsgroepen. 
Deze analyse van onderhandelingsprocessen moet kunnen duiden op welke 
wijze een multinationale patronale strategie in loonsoverleg de 
onderhandelingsmacht van nationale aktoren beinvloedt. 
Het is duidelijk dat o.ok aan een kwalitatieve analyse nog problemen 
zijn verbonden. De nadruk die wordt gelegd op het onderzoek van de 
processen van onderhandelen houdt het gevaar in dat de aandacht 
verzwakt van het causaal verband tussen het proces van onderhandelen en 
de uitkomst van de onderhandelingen, dat m.a.w. vaststellingen gemaakt 
ten aanzien van de onderhandelingsgelijkheid eventueèl niet zijn 
gereflecteerd in de uitkomst van collectief overleg. Dit hangt mede 
samen met andere methodologische problemen, o.a. het feit dat ook in 
een kwalitatief onderzoek de objectieven van de beide onderhandelings-
partijen - in concrete termen althans - onvoldoende zijn bekend . en 
het bijgevolg moeilijk wordt, zelfs in een analyse vanuit historisch 
standpunt, te duiden in welke mate onderhandelingsongelijkheid 
eventueel is gereflecteerd in een bepaald loonniveau, vanuit de mate 
waarin de objectieven van beide partijen werden gerealiseerd. 
Deze problemen, niet onbelangri~k weliswaar, hebben desalniettemin 
slechts een beperkte betekenis. Het kan ons insziens immers rechtmatig 
worden geponeerd dat in een analyse vanuit de invalshoek van 
arbeidsverhoudingen het minder belangrijk is in concreto de causale 
band aan te tonen tussen onderhandelingsongelijkheid en resultaten van 
collectief overleg - een te hypotheseren feit dat slechts door de 
tussenkomst van gunstiger of ongunstiger economische variabelen 
eventueel wordt geneutraliseerd - dan wel de mechanismen aan te tonen 
die eigen zijn aan de multinationale patronale strategie in collectief 
overleg en de mate waarin dit eventueel weegt op de 
onderhandelingsmacht van nationale aktoren en loonsonderhandelingen en 
gereflecteerd is in het tot stand gebrachte normenstelsel. 
Dit betekent dat dit hoofdstuk_ in concreto als volgt zal worden 
opgebouwd. 
Zeer kort zal in een volgende afdeling worden onderzocht in welke mate 
de bepaling van loens- en arbeidsvoorwaarden voorwerp is van de 
autonome verhouding tussen sectoriële partners, in casu multinationale 
6 1 9. 
ondernemingen en nationale vakorganisaties, en niet voorwerp van 
extra-sectoriële bepaling, door de wetgever of de interprofessionele 
aktoren, in welke hypothese dit hoofdstuk van zijn toetsingsgrond zou 
zijn ontdaan. 
In de derde af deling dan zal in concreto het verloop van het collectief 
overleg over loons- en arbeidsvoorwaarden worden bestudeerd, vanuit de 
centrale vraag dus in welke mate het multinationaal karakter van de 
sector en de ondernemingen naar voren komt als een beinvloedend element 
in het verloop en de uitbouw van het normenstelsel van loons- en 
arbeidsvoorwaarden in de multinationale petroleumsector. 
In een laatste afdeling tenslotte zullen we nog zeer kort kwantitatief 
de situatie inzake loons- en arbeidsvoorwaarden in de petroleumsector 
vergelijken met deze in de Belgische nijverheid algemeen. 
Afdeling 2. Wettelijke en interprofessionele beperkingen op het 




Bij de aanvang van dit onderzoek naar de wijze waarop loens- en 
arbeidsvoorwaarden worden vastgelegd tussen enerzijds multinationale· 
werkgevers en anderzijds nationale vakorganisaties is het nuttig kort 
aandacht te besteden aan de mate waarin het proces van collectief 
overleg en de inhoudelijke bepaling van loens- en arbeidsvoorwaarden 
voorwerp is van het vrij spel van machtsverhoudingen tussen autonome 
sectoriële partners. Het antwoord immers op deze vraag is in ruime mate 
bepalend voor de relevantie· van het onderzoek in dit hoofdstuk. Wanneer 
immers blijkt dat vnl. extrasectoriële aktoren dwingende regels 
uitvaardigen die enerzijds het proces van collectief overleg, 
anderzijds de inhoud van loens- en arbeidsvoorwaarden op sektorieel 
vlak bepalen, dan wordt de vraag naar het optreden van multinationa.le 
werkgevers ten aanzien van loens- en arbeidsvoorwaarden secundair, en 
wordt de vraag naar de mate waarin structurele multinationale elementen 
als distinctief element optreden, en als dusdanig zijn gereflecteerd in 
het collectief overleg over loons- en arbeidsvoorwaarden (in het 
normenstelsel op het terrein van loens- en arbeidsvoorwaarden m.a.w.), 
van haar reële toetsingsgrond ontdaan. 
Meer systematisch georganis.eerd, zullen kort de volgende vragen worden 
behandeld : 
1. In welke mate komt de overheid, als wetgever, tussen bij de wijze 
van totstandkomen van C.A.O.'s over loons- en arbeidsvoorwaarden, 
of in welke mate staat het daarentegen de partijen vrij de wijze van 
totstandkomen van C.A.O.'s en het verloop van collectief overleg 
voluntaristisch zelf te bepalen. 
2. In welke mate komt de overheid, als wetgever, tussen bij de bepaling 
van de loons- en arbeidsvoorwaarden, die het statuut van de 
werknemers in een bepaalde sector zal regelen, of in welke mate zijn 
die loens-en arbeidsvoorwaarden vnl. subject en reflectie van het 
vrij spel van machtsverhoudingen tussen de partijen zelf. 
3. In welke mate wordt in het ruimere systeem van arbeidsverhoudingen 
de bepaling van loons- en arbeidsvoorwaarden ontrokken aan de 
aktoren die of op sektorieel vlak of op ondernemingsvlak, deze 
loons- en arbeidsvoorwaarden autonoo~ zelf wensen te bepalen. 
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§1. De wetgever en het proces van collectief overleg 
Inzake het totstandkomen van de C.A.O. (1) en het proces van collectief 
overleg zelf stellen we de volledige afwezigheid vast van wetgevende 
regels waarbij aan de partijen bepaalde beperkingen of verplichtingen 
inzake onderhandelingsgedrag worden opgelegd. Dit betekent m.a.w. dat 
geen regels voorhanden zijn in het wetgevend arsenaal die, of aan de 
partijen een bepaald gedragspatroon, te volgen bij de 
onderhandelingsprocedure, oplegt, of verplichtingen oplegt aan de 
partijen ter vergemakkelijking van de inhoudelijke gedachtenwisseling 
over en de gezamelijke bepaling van loons- en arbeidsvoorwaarden. Het 
weze opgemerkt dat deze totale afwezigheid van enige regeling in sterk 
contrast staat met de regelingen in andere landen, zoals bv. de U.S.A., 
waar het concept "bargaining in good faith" een belangrijke verplichting 
inhoudt ten aanzien van het proces van collectief overleg. Deze bestaat 
er o.a. in dat aan de partijen de verplichting wordt opgelegd mekaar op 
geregelde tijdstippen te ontmoeten en te overleggen in "good faith", 
met betrekking tot welbepaalde topics, zoals lonen, arbeidsduur, en 
andere arbeidsvoorwaarden (2). 
nThe duty to bargain in good f aith" wordt verder omschreven als de 
verplichting~ in hoofde van de werkgever, om de vakorganisatie, op 
aanvraag, te voorzien van informatie die voldoende is om haar toe te 
laten de problemen, behandeld in het proces voor collectief overleg, 
(1) Hiermee wordt bedoeld het proces van onderhandelen zelf en het 
interactie proces van de partijen bij de onderhandelingen; dit 
wordt niet geviseerd door de verschillende bepalingen vervat in de 
wet van 05/12/68, waar inzake het totstandkomen van C.A.O.'s vnl. 
wordt geregeld : de partijen bij de C.A.O., het institutioneel 
kader binnen dewelke bepaalde C.A.O.'s tot stand komen, en de 
verschillende rechtsmacht van de in de verschillende paritaire en 
buitenparitaire organen afgesloten C.A.O.'s. In de b~handeling in 
dez~ paragraaf wordt wel abstractie gemaakt voor eventuele 
regelingen ingeval van "breakdown" in de onderhandelingen· 
(verzoeningsprocedures, e.d.). 
(2) Zie N.L.R.A., §8(d) en §8(a), 5 : "It is an unfair labor practice 
for an employer to refuse to bargain collectively with the 
representatives of his employees" en ••• "for the purposes of this 
section, to bargain collectively is the performance of the mutual 
obligation of the employer and the representatives of the 
employees, to meet at reasonable times, and confer in good faith 
with respect to wages, hours and other terms and conditions of 
employment". 
Zie verder : Morris, C., (ed), The developing labor law, BNA, 
Washington, 1971, p. 271-346. 
... 
te verstaan en te bediscussieren (1). 
Het feit dus dat in België de inhoud gegeven aan het proces van 
collectief overleg vrij door de partijen wordt bepaald, in een 
juridisch vacuum, is een eerste belangrijke vaststelling. Dit 
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impliceert reeds deels dat het hiernavolgend praktijkonderzoek aan het 
concrete verloop van collectief overleg een basis van relevantie 
krijgt, mede tengevolge van het feit dat de afwezigheid van wetgevend 
ingrijpen het proces van collectief overleg subject maakt van het vrij 
spel van.machtsverhoudingen tussen partijen. Als dusdanig is·er reeds 
een eerste toetsingsbasis van de hypothese van ongelijke machtsverhou-
dingen tussen multinationale ondernemingen en nationale vakorganisaties, 
met name ten aanzien van de wijze waarop het proces van collectief 
onderhandelen zal worden gevoerd en ten aanzien van de middelen -
argumentatie en informatie - die door beide partijen zullen worden 
aangewend. 
§2. De wetgever en de inhoud van het collectief overleg, specifiek 
inzake loons- en arbeidsvoorwaarden stricto sensu 
Deze tweede vraag, naar de impact van de wetgever op de inhoud van 
loons- en arbeidsvoorwaarden, is duidelijk belangrijker. Stelden we 
reeds_ vast dat het de partijen vrij staat zelf de aard en de inhoud van 
het interactiepatroon te bepalen, dan betreft deze vraag de omvang van 
het subject van dat interactieproces. Geldt terzake eveneens de 
vaststelling dat de inhoudelijke bepaling van loons- en 
arbeidsvoorwaarden vnl. voorwerp is van het vrij sp~l van machtsver-
houingen tussen partijen, of stellen we hier een meer 
interventionistisch·o.ptreden van de· wetgever vast, in de richting van 
een rechtstreekse vaststelling van de inhoud van loons- en 
arbeidsvoorwaarden, en een beperking dus van het terrein waarop de 
machtsverhoudingen tussen de partijen zich toespitsen ? 
(1) Zie Morris, C. (ed), o.c., p. 310. 
Goldman, R. in Blanpain, R., International Encyclopedia, vol. 6. 
Zie een gelijkaardige informatieplicht i.v.m. collectief 
onderhandelen in G.B. i Employment Protection Act, 1975, ss. 17-21 
en TULRA, 1974, s. 29. 
Zie Hepple, B. in Blanpain, R. (ed), International Encyclopedia, 
vol. 4, p. 183. 
"t-- 623. 
Om systematische rèdenen lijkt het nuttig een onderscheid te maken 
tussen de formele instrumenten die het autonoom karakter van de C.A.O. 
en het collectief overleg tegenover de wet als rechtsbron bepalen, en 
de wijze waarop in realiteit de autonomie van collectief overleg vorm 
neemt. 
Vanuit strikt juridische invalshoek stellen we vast dat de 
potentialiteit van overheidsinterventie in de concrete bepaling van 
loons- en arbeidsvoorwaarden zeer aanzienlijk is. 
Geldt weliswaar·het principe dat de overeenkomst sluitende partijen 
vrij zijn te bedingen in de overeenkomsten wat ze willen, op voorwaarde 
dat geen bepalingen worden opgenomen die in strijd zijn met de wet op 
de openbare orde (1), dan zijn er een aantal correcties die precies de 
inhoudsbepaling van loens- en arbeidsvoorwaarden kunnen onttrekken aan 
de sociale partners. 
Van marginale betekenis is in de eerste plaats de expliciete 
verbodsbepaling om de inhoud van de C.A.O. bepalingen op te nemen die 
de regeling van individuele geschillen aan· scheidsrechters 
toevertrouwen (2). 
Van belangrijke betekenis zijn daarentegen de implicaties van de 
verhouding _tussen de C.A.O. en de andere rechtsbronnen, voor de wette-
lijkheid van de C.A.O.'s. 
In samenhang met de wijze waarop de hiërarchie tussen de verschillende 
rechtsbronnen is georganiseerd· (3) wordt in de wet voorzien dat bepa-
lingen van een C.A.O. in de eerste plaats niet strijdig mogen zijn met 
dwingende bepalingen van de wetten, besluiten en in België bindend 
verklaarde internationale verdragen en verordeningen (4). Algemeen 
verbindend verklaarde C.A.O.'s worden als besluiten beschouwd, zodat 
bepalingen en niet algemeen verbindend verklaarde overeenkomsten niet 
strijdig mogen zijn met de dwingende bepalingen van algemeen verbindend 
verklaarde overeenkomsten (5). Tussen de niet algemeen verbindend 
verklaarde C.A.O.'s bestaat dan verder ook nog een hiërarchie, en·is 
(1) Vanachter, O., Vrijheid van ondernemen, o.c., p. 386 en de 
verwijzing aldaar naar Parl. Doe. Senaat:I9'66-1967, n° 148, p. 48. 
(2) Wet 05.12.68. art. 9,2. 
Zie ook Parl. Doe. Sen., 1966-1967, n° 148, p. 20-21; Parl. Doe. 
Senaat, 1967-1968, n° 148, p. 21 en 106 en Blanpain R., De 
collectieve arbeidsovereenkomst, p. 49-50. 
(3) Wet 05.12.68, art. 51. 
(4) Wet 05.12.68, art. 9,1. 
(5) Parl. Doe. Sen., 1966-1967, n° 148, p. 22. 
voorzien dat bepalingen van een C.A.O. niet strijdig mogen zijn met 
bepalingen van een overeenkomst die hoger staat in de hiërarchie (1). 
Telkens er dergelijke strijdigheden zijn, zijn de strijdige bepalingen 
van de C.A.O. nietig. 
De hiërarchie van de rechtsbronnen, en de implicaties daarvoor zoals 
vastgesteld, tonen dus duidelijk aan dat in de mate dat de wetgever op 
direkte wijze wenst tussen te komen in de bepaling van loons- en 
arbeidsvoorwaarden, de formele instrumenten om het autonoom overleg 
over loons- en arbeidsvoorwaarden te neutraliseren, voorhanden zijn en 
de bepalingen van loons- en arbeidsvoorwaarden kan worden onttrokken 
aan het vrij spel van machtsverhoudingen tussen partijen. 
In de praktijk echter stellen we vast dat, ondanks het feit dat de 
wetgever effectief en zeer ruim van deze bevoegdheden heeft gebruik 
gemaakt om te regelen inzake loons- en arbeidsvoorwaarden, het principe 
van autonoom collectief overleg is overeind gebl~ven. De redenen van 
het voortbestaan· van die dualistische regeling inzake loons- en 
arbeidvoorwaarden zijn vrij duidelijk : autonoom collectief overleg is 
een essentieel kenmerk van de historische ontwikkeling van het Belgisch 
systeem van arbeidsverhoud~ngen, en wordt als dusdanig door de sociale 
partners als een fundamentele verworvenheid beschouwd, het behoort 
algemeen tot de basiskenmerken van een pluralistische maatschappij en 
is bovendien een logisch uitvloeisel van ongelijke sectoriële 
ontwikkeling. 
De wijze waarop deze dualiteit is gerealiseerd is veelvoudig : het in 
feite.beperken van het subject van overheidsreglementering inzake 
loons- en arbeidsvoorwaarden tot bepaalde-aspecten van de arbeidsvoor-
waarden (met inbegrip van de sociale zekerheid) (2), secundo, door het 
ontwikkelen en stimuleren van een aan de wetgeving parallel en aanvul-
(1) Wet 5 dec. 1968, art. ·10 en art. 51. 
(2) Deze wettelijk geregelde aspecten betreffen : de arbeidsovereen-
komsten (vorm van de contracten, vastheid van betrekking, ziekte-
regeling, verbreking_, bepaalde arbeidsvoorwaarden) , arbeidsduur 
(het stellen van maxima), overuren, kinder- en vrouwenarbeid, 
veiligheidsvoorwaarden, jaarlijks verlof, feestdagen, sociale 
promotie etc. en de volledige sociale zekerheidswetgeving • 
Belangrijke aspecten hiervan zijn trouwens tot stand gekomen na 
overleg of advies van de sociale partners. 
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lend sociaal overleg (1). Tertio, door het in rechte toelaten van 
cumulatief overleg op lagere niveaus(2). 
De concrete terreinen waarop de sociale partners langs collectief 
autonoom reglementeren zijn dus vrij ruim gebleven : in de eerste 
pla~ts op het stuk van loonvorming kan een quasi totale autonomie 
worden vastgesteld (3) grotendeels omdat de wetgever zich desbetreffend 
van bijna elke interventie heeft onthouden. Op het stuk van 
arbeidsvoorwaarden anderzijds (arbeidsduur, vakantie, vastheid van 
betrekking, etc.) is de ruimte gelaten voor de ontwikkeling van 
autonoom collectief overleg in de diepte, dat voornamelijk kan worden 
beschouwd als supplementering op een als minimum regeling beschouwde 
wettelijke reglementering (4). 
(1) Zie o.a. bevoegdheden NAR en PC i.v.m. het sluiten van C.A.O.'s, 
wet 05/12/68, art. 7 en art. 38; zie verder de in de verschillende 
wetten op de paritaire organen gegeven opdrachten tot 
supplementering van bepalingen in de arbeidswetgeving : voor een 
opsomming zie Van Achter, O., Vrijheid ·van ondernemen,~' p. 
125-132 en p. 153-159 ; zie eveneens de verschillende voorbeelden 
en algemene opmerkingen in Magrez-Song, G., Le rêle des conventions 
collectives ou l'élaboration parallèle, in Revue de l'U.L.B., 1978, 
1-3, p. 101-129 en Godefroid, X., Les clauses créatrices 
d'obligations dans les conventions collectives, Tribunal competent, 
JTT, 1972, p. 225, waarin wordt gesproken over "une legislation 
parallèle". 
Merk eveneens op, dat vaak, ten gevolge van de libellering, 
arbeidswetgeving expliciet het karakter van een minimumwetgeving 
aanneemt, en als dusdanig verder en suppletief collectief overleg 
mogelijk maakt, zie o.a. bv. art. 19, Arbeidswet van 16 maart 1971, 
B.S., 30 maart 1971, gewijzigd door de wet van 20 juli 1978, B.S., 
29 september 1971. "De arbeidsduur mag niet meer belopen dan 8u/dag 
of 40/week" ; art. 3, K.B. van 28 juni 1971, houdende aanpassing en 
coördinatie van de wetsbepalingen betreffende de jaarlijkse 
vakantie van de werknemers. B.S., 30 september 1971, gewijzigd door 
de wet van 28 maart 1975, B."S:'"S april 1975, "De vakantieduur moet 
tenminste 24 dagen bedragelïVoor twaalf maanden arbeid ••• " etc. 
(2) Vnl. enerzijds door de brede hantering van het begrip "strijdig" in 
de art. 9,1 en art. 10 van de wet van 5 december 1968, zie 
desbetreffend Parl. Doe. Senaat, 1967-1968, p. 64-65 ; Parl. Doe. 
Senaat, 1966-1967, n° 148, p. 105-106 en 111-112 plus o.a. in het 
advies van de Raad van State rond de betekenis van het begrip 
"strijdig" en de in dat verband neergelegde amendementen. 
(3) Zie o.a. Blanpain, -R., Collectief overleg en autonomie van de 
sociale partners : de lidstaten van de E.E.G. Arbeidsblad, juni 70, 
p. 793-815. -
(4) Zie Blanpain, R., De collectieve arbeidsovereenkomst, Die Keure, 
Brugge, 1970, p. 14 e.v. 
Deze wettelijke regeling komt trouwens zelf vaak tot stand na 
advies van de sociale partners of na tripartite overleg. Zie 




Het is duidelijk dat deze algemene opmerkingen ten aanzien van de 
verhouding (en het eventuele latente conflict) tussen overheidsregeling 
van loons- en arbeidsvoorwaarden en autonoom sociaal overleg, verder 
moeten worden gecorrigeerd. In de eerste plaats historisch, door te 
erkennen dat de verhouding tussen beide reguleringsmechanismen van 
loons- en arbeidsvoorwaarden zich afspeelt in een kader dat wordt 
gevormd door veranderende economische omstandigheden. Dit impliceert 
dat van bovengenoemde algemene principes inzake het autonome karakter 
·van de bepaling van loons- en arbeidsvoorwaarden door de sociale 
partners, werd en wordt afgeweken in situaties die.vanuit het algemeen 
belang als uitzonderlijk worden beschouwd en een rechtstreekse 
interventie van de wetgever in de bepaling van loons- en 
arbeidsvoorwaarden verantwoorden. Desbetreffend moet worden verwezen 
naar de centrale loonpolitiek van WO II (1) en naar de recente 
-interventies van de wetgever in de vrije loonvorming (2). In de tweede 
plaats moet de vaststelling dat collectief overleg grotendeels autonoom 
verloopt, nog enigszins verder worden genuanceerd vanuit een ruimer 
kader, vermits moet worden erkend dat de overheid, in haar ruime 
betekenis dan, en langs niet direkt in de loonvorming of 
overheidvoorwaarden ingrijpende maatregelen, desalniettemin het 
autonoom karakter en het collectief overleg beïnvloedt, langs haar 
fiscale politiek, langs economische politiek en langs ~einvloeding van 
de onderhandelingsverhouding van de sociale pattners in collectief 
overleg (3). 
(1) Stabilisatie van de lonen bij B.W. van 4 april 1945. 
Verhoging van de lonen bij B.W. van 14 september 1945. 
Blokkering van de lonen bij B.W. van 14 mei 1946. 
Verhoging van de minimumlonen en blokkering van de overige lonen 
bij B.W. van 21 augustus 1946. 
(2) Wet van 20 maart 1976, art , B.S. 
Wet van 23 december 1980, art. 1, par. 1,c, B.S., 25 december 1980. 
Wet van 20 juni 1981, wet houdende bewarende-;;n-tijdelijke 
maatregelen inzake matiging van alle inkomens. Herstelwet inzake 
matiging van inkomens. 
Art. 2, par. 2, B.S. 14 februari 1981. 
(3) Zie o.a. regeringsverklaringen i.v.m. loonmatiging; de wet van 10 
juli 1981 in zijn verhouding tot een eventueel af te sluiten 
inteprofessioneel akkoord ; de sociaal economisce conferenties, de 
activiteiten van de Dienst Collectieve Arbeidsbetrekkingen etc. 
Zie ook Blanpain, R., De Belgische Arbeidsverhoudingen: een 
momentopame van tripartisme in perspectief, in B.V.V.A., 30 jaar 
Belgische Arbeidsverhoudingen, p. 80. 
Herman F., L'état et les portenaires sociaux, in B.V.V.A., ~'p. 
p. 87-97. 
Bleeckx, F. ~' p. 201 en 196. 
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Mits inachtname van deze nuanceringen moet desalniettemin de algemene 
vaststelling dat het principe van autonoom collectief overleg inzake 
loons- en arbeidsvoorwaarden een van de belangrijkste kenmerken blijft 
van het Belgisch systeem van arbeidsverhoudingen, blijven gehandhaafd. 
In antwoord dus op de gestelde vraag kan worden gesteld dat de bepaling 
van loons- en arbeidsvoorwaarden zich grotendeels beweegt buiten de 
rechtstreekse interventie van de overheid en als dusdanig als subject 
moet worden beschouwd van vnl. het vrij spel van machtsverhoudingen 
tussen autonome partijen. 
§3. De rol van de interprofessionele aktoren bij de bepaling van loons-
en arbeidsvoorwaarden 
Het is duidelijk dat de bovengenoemde vaststellingen nog niet volledig 
de weg hebben vrij gemaakt voor de relevantie van een onderzoek op 
· sektorieel vlak naar de mate waarin loons- en arbeidsvoorwaarden 
voorwerp zijn van de machtsverhoudingen tussen enerzijds multinationale 
werkgevers en anderzijds nationale vakorganisaties. Dit vereist nog een 
laatste stap, met name een antwoord op de vraag in welke mate zich niet 
vnl.· interprofessioneel het zwaartepunt situeert in de bepaling van 
loons- en arbeidsvoorwaarden. Ook in deze hypothese immers blijft het 
collectief overleg op sectorieel vlak dat zal worderi onderzocht als 
rela~ie van machtsverhoudingen tussen multinationale ondernemingen en 
nationale vakorganisaties, zonder subject. Dit vereist dus nog zeer · 
kort een analyse van de aard en de inhoud van het interprofessioneel 
overleg en van de relatie tussen interprofessioneel en collectief 
overleg. 
In de eerste plaats, wat de juridische aspecten van verhouding tussen 
interprofessioneel en· sectorieel overleg betreft moet terug worden 
verwezen naar de wijze waarop de hiërarchie van de rechtsbronnen in het 
Belgisch arbeidsrecht is georganiseerd. De suprematie van het 
interprofessioneel overleg (1) is duidelijk vervat in de wet van 5 
december 1968 (2) en heeft identieke implicaties als deze die werden 
geschetst bij de verhouding tussen de wet en de C.A.O •• Ze bieden met 
name aan de aktoren op intersectorieel vlak, in de mate dat ze de 
bepaling van loons- en arbeidsvoorwaarden wensen te onttrekken aan de 
aktoren op sectorieel vlak, hiertoe de formele instrumenten. 
(1) In de mate dat dit uitmondt in C.A.O.'s afgesloten in de NAR. 
(2) Art. 10 en art. 51, wet 5 december 1968. 
Ook hier echter stellen we nogmaals vast dat de aldus juridisch 
georganiseerde verhouding tussen het interprofessioneel en het 
sectorieel overleg, niet heeft geleid tot een marginalisatie van het 
sectorieel overleg van de bepaling van loons- en arbeidsvoorwaarden, 
maar dat precies op dit laatste niveau zich het zwaartepunt situeert 
van de bepaling van loons- en arbeidsvoorwaarden. 
Het voortbestaan van cumulatief overleg is vnl. het gevolg van een 
beperking - door de aktoren zelf gewenst - van de aard en de feitelijke 
inhoud van het interprofessioneel overleg, dusdanig dat voortvloeiend 
uit het vnl. niet imperatief karakter van het interprofessioneel 
overleg en de verschillende inhoudssferen tussen beide niveau's van 
overleg, strijdigheden tussen de inhoudelijke bepalingen van C.A.O.'s 
op interprofessioneel en professioneel vlak en exclusiviteit tussen 
beide reguleringsmechanismen, werd vermeden (1). 
Als dusdanig zijn dus belangrijke aspecten van de bepaling van loons-
en arbeidsvoorwaarden onttrok1:ten gebleven aan het interprofessioneel 
overleg en subject gebleven van de autonome machtsverhouding tussen 
partijen op lagere niveaus. 
Het is overbodig erop te wijzen dat deze algemene observatie, vanuit 
historisch standpunt, verder moet worden gekwalificeerd en 
gecorrigeerd, dat m.a.w. zowel het verschil in aard als inhoud, tussen 
het interprofessioneel en sectorieel overleg - de basis van het 
feitelijke bestaan·van cumulatief overleg - niet steeds identisch is 
geweest, maar beïnvloed is geworden door aan het systeem van 
arbeidsverhoudingen interne en externe wijzigende omstandigheden (2). 
Zo moet worden vastgesteld dat de sectoriele autonomie inzake de 
( 
(1) Waaruit dus voortvloeit de niet toepasselijkheid van art. 9, wet 
05/12/68 - zie Supra, inzake het begrip "strijdig". 
(2) Om enkele aspecten te citeren, intern aan het systeem van 
arbeidsverhoudingen, o.a. de wijzigende verhoudingen tussen de 
interprofessionele organisaties van werkgevers en werknemers, de 
interne verhoudingen binnen elk der aktoren, de rol van de overheid 
in de beïnvloeding van het niveau van overleg, etc. 
Zie o.a. Bleeckx, F., La programmation sociale, p. 352, De Broeck, 
La négociation collective en Belgique, Tendances, conf. MCE 
07/05/81. Extern aan het systeem van AV, de impact vanuit de 
economische en politieke omgeving op de niveaus van collectief 
overleg. 
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de bepaling van loons- en arbeidsvoorwaarden vrij beperkt was in de 
eerste naoorlogse jaren, en de bepaling van loons- en 
arbeidsvoorwaarden in vrij sterke mate werd gedomineerd vanuit het 
interprofessioneel overleg, in de mate dat dit interprofessioneel 
overleg zowel tengevolge van zijn meer imperatief karakter als ten 
gevolge van zijn inhoud, meer aktief de bepaling van loons- en 
arbeidsvoorwaarden onttrok aan sectoriële autonomie (1). Dit geldt 
deels inzake de bepaling van bezoldigingsvoorwaarden, waar op 
intersectorieel vlak of de fundamentele oriëntatie van de 
loonsbeweging, of de aktuele loonevolutie werd vastgelegd (2), als 
inzake de bepaling van andere arbeidsvoorwaarden, zoals arbeidsduur, 
vakantie en feestdagen (3). Het is dus pas in het midden van de 
vijftiger jaren dat, algemeen in België, de autonomie van de partijen 
op de lagere niveau's zich sterker manifesteert (4). 
(1) Zie Bleeckx, F., La programmation sociale, Analyse critique et 
projection sur l'avenir, ·1ouvain, UGL, stencil, p.·6-9 en p. 26-28. 
(2) Zie o.a. de bepalingen inzake loons- en arbeidsvoorwaarden, 
voortvloeiend uit de nationale arbeidsconferenties van 16 september 
1944, 30 juli 1945, 12 augustus 1946, de buitengewone algemene 
paritaire raad van 4 september 1950, en het. interprofessioneel 
akkoord van 29 juli 1955. · 
Na een overzicht van de aktiviteiten van deze verschillende organen 
stelt Bleeckx : "ces différents éléments démontrent à insuffisance 
combien l' echelon interind~striel occupe une place de choix dans 
la concentration collective en matière de salaires", o.c., p. 28. 
(3) Inzake feestdagen : beslissing tot het opvoeren van heta'antal tot 
8 feestdagen ten gevolge van de nationale arbeidsconferentie van 
16 januari 1946, B.W. 07/02/46 ; tot 10 feestdagen ten gevolge van 
de nationale arbeidsconferentie van 16 en 17 juni 1947. 
Inzake vakantie : 
- 6 dagen :akkoord van 1936. 
- dubbel vakantiegeld voor 1 week : Nationale Arbeidsconferentie 
van 16 en 17 juni 1947. 
- supplementaire vakantie ten gevolge van anciënniteit 
interprofessioneel akoord van 20 november 1950. 
Inzake arbeidsduur : 
- beperkingen algemene paritaire raad in 1950. 
- bevestiging van regeringsverklaring door sociale partners op 13 
en 29/07/55 : het in etappes streven naar de 45 uren week en de 
5 dagen week, verder uit te werken door de P.G.'s. 
(4) Zie Bleeckx, F., o.c., p. 25 en p. 62, "t'analyse des négociations 
menées au sein de~P. au cours de ladite période demontre que 
cette institution s'est essentiellement limitée a couler en 
dispositions techniques appropriées à la branche, les orientations 
sociales décidées ailleurs". 
Zie ook Spitaels, G., Notes de sociologie de travail, ULB, 1970, 
p. 11. 
Van Acker, G., Ontwikkeling van de overlegeconomie, in BVVA, 
30 jaar Belgische Arbeidsverhoudingen, Kluwer, 1977, p. 62. 
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In de eerste plaats stellen we vast dat de inhoud van het 
interprofessioneel overleg zich verschuift, en de rechtstreekse 
loonbepaling wordt overgelaten aan de aktoren op lagere niveaus (1). 
Interprofessioneel overleg, vnl. in de zestiger en zeventiger jaren, 
verlegt zijn inhoudelijk zwaartepunt steeds meer, primo,- naar de 
organisatie van ·belangrijke aspecten van de collectieve verhouding 
tussen werkgevers en werknemers (2), secundo, naar de regeling in 
aanvulling of in de plaats van de wetgeving, in verband met de vastheid 
van betrekking (collectief ontslag) (3) of in verband met de vastheid 
(1) Zie o.a. Bleeckx, F., o.c., p. 150, "On note que les partenaires 
semblent avoir déf initivement renoncé à une approche globale de la 
politique sociale au niveau interprofessionel". 
(2) Zie o.a. de verschillende conventies afgesloten in de NAR in 
uitvoering van de sociaal-economische conferentie van 16 maart 
1970, en de interprofessionele akkoorden van 15 juni 1971 en 6 
april 1973. 
Met name C.A.O. n° 4 van 4 december 1970, betreffende de 
voorlichting en de raadpleging van de ondernemingsraden omtrent de 
algemene vooruitzichten en de tewerkstellingsproblemen in de 
onderneming, K.B. 22/01/1971, B.S. 19/02/1971. 
C.A.O. n° 5 van 24 mei 1971, betreffende het statuut van de 
syndikale afvaardiging van het personeel in de onderneming, niet 
algemeen verbindend verklaard maar verschenen in het B.S. juli 71. 
C.A.O. n° 7 van 30 juni 1971, betreffende de faciliteiten welke 
moeten verleend worden aan de leden die de werknemers 
vertegenwoordigen in de ondernemingsraden, niet algemeen bindend 
verklaard maar verschenen in het B.S. 19 augustus 71. 
C.A."O. n° 6 van 30 juni 1971 betreffende de faciliteiten welke 
moeten verleend worden aan de leden die de werknemers 
vertegenwoordigen in de comité's van veiligheid, gezondheid en 
verfraaiing der werkplaatsen, niet algemeen bindend verklaard, maar 
verschenen in het B.S. 7 augustus 71. 
C.A.O. n° 5 bis van 30 juni 1971 ter äanvullingvan de C.A.O. van 
24 mei 1971 betreffende het statuut van de syndicale afgevaardigen 
van het personeel der ondernemingen (syndicale vorming), niet 
algemeen bindend verklaard, maar verschenen in het B.S. 7 augustus 
1971). --
(3) Zie o.a. conventie n° 10 bis van 2 oktober 1975, C.A.O. tot 
wijziging van de C.A.O. n° 10 betreffende het collectief ontslag , 
K.B. 1 december 1975, B.S. 31 januari 1976 in uitvoering van punt 
van het interprofessioïiëeî akkoord van 10 februari 1975. 
En conventie n° 10 ter van 24 maart 1976, betreffende het 
collectief ontslag in uitvoering van art. 3 van C.A.O. n° 10 bis, 
K.B. 30 augustus 1976, B.S. 8 oktober 1976 ( ering grens 
bruto maandloon, dat tot basis dient van de berekening van de 
vergoeding). 
Noteer C.A.O. n° 10 van 8 mei 1973 betreffende het collectief 
ontslag, K.B. 6 augustus 1973, B.S., 17 augustus 1973 in uitvoering 
van nationale werkgelegenheidsconferentie 3 april 1973. 
Idem C.A.O. n° 17 van 19 december 1974, betreffende de uitvoering 
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van inkomen (1). 
Inzake de meer rechtstreekse bepaling van loons- en arbeidsvoorwaarden 
(2) anderzijds stellen we vast dat, ondanks het feit dat belangrijke 
(3) •• / •• 
van een regeling van aanvullende vergoedingen ten gunste van 
sommige bejaarde werknemers, K.B. 16 januari 1975, B.S. 31 januari 
1975. --
(C.A.O. n° 24 van 2 oktober 1975 betreffende de procedure van 
inlichting en raadpleging van de werknemersvertegenwoordigers met 
betrekking tot collectief ontslag, K.B. 21 januari 1976, B.S. 17 
februari 1976 in uitvoering van richtlijnen E.G. van 17 februari 
1975 tot onderlinge aanpassing van de wettelijke regeling van het 
collectief ontslag in de lidstaten). 
(1) C.A.O. n° 2 van 9 juni 1970 in verband met het toekennen door de 
werkgever aan de werklozen van een aanvullende vergoeding 
bij deze die door het stelsel van Z.I.V. in geval van 
arbeidsongeschiktheid wordt toegekend, K.B. 30 juni 1970, B.S. 
4 juli 1970 in uitvoering van punt 9 van de besluiten van ~ 
sociaal economische conferenti~van 16 maart 1970. 
En herneming van de bepalingen van C.A.O. n° 2, met aanpassing van 
de status van bestanden in C.A.O. n° 3 van 9 juni 1970, betreffende 
de toekenning door de werkgever aan de bedienden die het 
gewaarborgd maandloon niet genieten van een aanvullende vergoeding 
bij deze die door het stelsel van Z.I.V. in geval van arbeidsonge-
schiktheid wordt toegekend, K.B. 30 juni 1970, B.S. 4 juli 1970. 
C.A.O. n° 12 en 13 van 28 juni 1973, betreffende het toekennen van 
een gewaarborgd maandloon aan arbeiders (sommige bedienden) in 
geval van arbeidsongeschiktheid ingevolge ziekte, ongeval van 
gemeen recht, arbeidsongeval of beroepsziekte, K.B. 11 januarï 1974 
B.S. 26 januari 1974 in uitvoering van punten 18-21 van het 
ïi'ätîonaal interprofessioneel akkoord van 6 april 1973. 
(n° 12 bis en 13 bis van 26 februari 1979, K.B. 23 maart 1979, B.S. 
24 april 1979 -) oorsprong n° 12 en 13 van wet van 3 juli 1978-)-. -
(2) bv. C.A.O. n° 11 van 30 mei 1973, betreffende de verwezenlijking 
van de 4° week vakantie voor de werknemers, K.B. 20 augustus 1973, 
·B.S. 4 november 1973 in uitvoering van punt 11 van het interprofes-
sioneel akkoo~d van 6 april 1973. 
(later geïntegreerd in het ~ettelijk stelsel van de jaarlijkse 
v~].cantie. C.A.O. 10 bis van 10 april 1975 tot afschaffing van 
-·c~A..o. n° 11 K.B. 19 augustus 1975 (B.S. 8 oktober 1975), en K.B. 
9 april 1975, B.S. 15 april tot opname van conventionele regeling 
in wettelijk stelsel der jaarlijkse vakantie). 
C.A.O. n° 18 van 26 maart 1975 betreffende de uitzonderlijke 
toekenning van een eenmalige aanvullende vakantievergoeding aan de 
handarbeiders in 1975, K.B. 7 mei 1975, B.S. 3 juni 1975, in 
uitvoering van punt 2 van het interprof eSSîö'neel akkoord van 10 
februari 1975, en C.A.O. n° 20 van 10 april 1975, betreffende het 
toekennen vanaf 1976 van dubbel vakantiegeld tijdens een gedeelte 
van de 3° vakantieweek, K.B. 22 juli 1975, B.S. 14 augustus 1975, 
later vervangen door C.A.O. n° 20 van 29 januari 1976 betreffende 
de toekenning van een dubbel vakantiegeld voor een gedelte van de 
4°vakantieweek, K.B. 10 mei 1976, B.S. 5 juni 1976, nog steeds in 
uitvoering van punt 2 interprofessioneel akkoord 10 februari 1975. 
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aspecten van loons- en arbeidsvoorwaarden voorwerp-blijven van 
inhoudelijke discussie op interprofessioneel vlak, de aard van het 
interprofessioneel overleg verder cumulatief overleg op lagere niveaus 
niet uitsluit (1), het inhoudelijk een verschillend karakter aanneemt 
in bepaalde gevallen wordt het een minimumregeling nl. gericht op 
harmonisatie van vroegere sectoriële realisaties (2); in bepaalde 
gevallen, en vnl. ten aanz~en van secundaire aspecten van de 
arbeidsvoorwaarden, fungeert het als additionele regeling, als 
bijkomend loket (3) als het ware, waar de aktuele regeling van een 
(1) Zie bv. C.A.O. n° 11, betreffende de verwezenlijking van de 4° week 
vakantie, K.B. 20 augustus 1973, B.S. 4 september 1973, art. 3 §2. 
C.A.O. n° 14 betreffende de vermindering van de arbeidsduur, van 
22 november 1973, art. 2. 
En verder art. 10, C.A.O. n° 2 van 9 juni 1970, K.B. 30 juni 1970, 
B.S. 4 juli 1970. 
Art. 1, C.A.O. n° 19 van 26 maart 1975, K.B. 7 mei 1975, B.S. 
5 juni 1975. --
Art. 5 en art. 10, C.A.O. n° 10 van 8 mei 1973, K.B. 6 augustus 
1973, B.S. 17 augustus 1973. 
Art. 2-;-ë:°A.O. n° 16 betreffende het behoud van het normale loon 
van werknemers voor afwezigheidsdagen ter gelegenheid van bepaalde 
familiegebeurtenissen, K.B. 3 december 1974, B.S. 23 januari 1975. 
(2) Bv. C.A.O. n° ·14 betreffende de vermind~ring van de arbeidsduur van 
22 november 1973. 
(3) Bv. C.A.O. n° 18, later C.A.O. n° 20 betreffende de toekenning van 
een dubbel vakantiegeld voor de 4° vakantieweek. 
C.A.O. n° betreffende de tussenkomst van de werkgever in 
vervoerkosten. 
C.A.O. n° 2 en n° 3 betreffende het toekennen door de werkgever van 
een aanvullende vergoeding bij deze die door het stelsel van Z.I.V. 
in geval van arbeidsongeschiktheid wordt toegekend. 
C.A.O. n° 12 en 13 van 28 juni 1973, betreffende het toekennen van 
een gewaarborgd maandloon aan arbeiders (bedienden) in geval van 
arbeidsongeschiktheid ingevolge ziekte, ongeval van gemeen recht, 
arbeidsongeval of beroepsziekten. 
C.A.O. n° 16. 
C.A.O. n° 14 van 22 november 1973 betreffende de vermindering van 
de wekelijkse arbeidsduur in uitvoering van punten 4,5,6 van het 
interpi;ofessioneel akkoord van 6 april 1973. 
Gewijzigd door C.A.O. 14 bis van 26 maart 1975, K.B. 22 juli 1975 
(B.S. 15 augustus 1975 -). 
C.A.O. n° 21 van 15 mei 1975 betreffende de waarborg van een 
gemiddeld maandinkomen, later gevolgd door C.A.O. n° 23 van 25 
augustus 1975, K.B. 9 september 1975, B.S. van 10 okotber 1975, in 
uitvoering van punt 3 van het interprofessioneel akkoord van 10 
februari 1975. 
Zie Bleeckx, F., o.c., p. 143 "On pouvait dès lors (1960) 
s'interroger dans quelle mesure !'echelon interprofessionel n'était 




bepaald aspect van de arbeidsvoorwaarden wordt vastgelegd, echter van 
dergelijke bijkomende betekenis, dat niet essentieel het reële subject 
van de machtsverhouding - de bepaling van loon- en arbeidsvoorwaarden -
aan de aktoren op lagere niveaus wordt onttrokken (1). 
Duidelijk is alleszins dat inzake de bepaling van het meest belangrijke 
aspect van loons- en arbeidsvoorwaarden, met name de bepali;ng . van het 
aktuele loonniveau, vnl. sinds het einde van de vijftiger jaren, aan de 
aktoren op lagere niveaus - waarvan het sectoriële niveau het meest 
voorkomende is - een zeer grote vrijheid wordt gelaten. 
Het volledig mislukken van het interprofessioneel overleg tijdens de 
periode 75-80 \heeft de verdere evolutie naar de lokalisatie van het 
zwaartepunt van collectief overleg op lagere niveaus nog geaccentueerd. 
Of in het kader van de voormelde evolutie het recente interprofes-
sioneel akkoord (2) moet worden geïnterpreteerd als een keerpunt in 
deze trend, dan wel als een specifieke uitzondering, moet vooralsnog 
onbeantwoord worden gelaten (3). 
Wat dus wel blijkt uit bovengenoemd overzicht zijn de volgende 
vaststellingen : primo, het ontbreken van wetgevende tussenkomst in de 
vorm en inhoud ~oor partij en gegeven aan het proces van collectief 
overleg, secundo, de beperkte impact van de wetgever op de inhoudelijke 
en aktuele bepaling van loons- en arbeidsvoorwaarden, tertio, de 
wisselende maar dalende belangrijkheid van interprofessionele 
tussenkomst in de aktuele bepaling van loons- en arbeidsvoorwaarden. 
Deze verschillende punten legitimeren dus de lokalisatie van een 
onderzoek naar de wijze van bepaling van loons- en arbeidsvoorwaarden, 
op het sectorieel vlak, in de mate dat uit bovengenoemde korte schets 
is gebleken dat zich vnl. op dat niveau (of mutatis mutatis op nog 
lagere niveaus in bepaalde sectoren) het meest intens het vrije spel 
van de machtsverhoudingen zich realiseert tussen de aktoren, met als 
subject de bepaling van loons- en arbeidsvoorwaarden. De wijze waarop 
(1) I.L.O., Collective bargaining in industrialised countries, 1973, p. 
249 e.v. 
Zie Bleeckx, F., o.c., p. 143 "Il faut bien constater que 
l'influence du niveau interprofessionel n'avait guère été 
prepronderante sur la politique des salaires menée depuis 1960". 
(2) Interprofessioneel akkoord van 13 februari 1981, K.B. 14 februari 
1981, B.S. 
(3) Zie o.a. De Broeck, G., La négociation collective en Belgique. 
Tendances et évolutions récentes. Conference management Centre 
Europe on Industrial Relations, May 1981. 
't.-- 634. 
dit zich concreet realiseert tussen multinationale werkgevers en 
nationale vakorganisaties, zal dus voorwerp uitmaken van het 
hiernavolgend onderzoek. 
. " 
Afdeling 3. Historische studie van het verloop van collectief overleg 
over loons- en arbeidsvoorwaarden in de multinationale petroleumsector 
Nadat we in de vorige afdelingen hebben geopteerd voor een kwalitatief 
onderzoek, en hebben aangetoond dat dit legitiem kan worden uitgevoerd 
in het licht van het feit dat loons- en arbeidsvoorwaarden vnl. 
voorwerp zijn voor autonome regelvorming tussen aktoren, zullen we in 
deze af deling onderzoeken hoe het collectief overleg over loons- en 
arbeidsvoorwaarden in de multinationale petroleumsector is verlopen. 
De doelstelling van deze afdeling is dus tweevoudig : primo, een 
beschrijvend inzicht verschaffen in de wijze waarop het collectief 
overleg is verlopen en het normenstelsel inzake loons- en arbeidsvoor-
waarden is tot stand gekomen, secundo, aan de hand van deze beschrij-
ving verklaringselementen aanbrengen die een antwoord moeten toelaten 
op de vraag in welke mate het multinationaal karakter van de sector en 
de ondernemingen optreedt als distinctief element in het collectief 
overleg over loons- en arbeidsvoorwaarden en dit beïnvloedt. 
Achtereenvolgens zal dus uitvoerig aandacht worden besteed aan de 
verschillende onderhandelingsronden die bij werklieden en be~ienden het 
af sluiten van collectieve arbeidsovereenkomsten over loons- en 
arbeidsvoorwaarden zijn voorafgegaan. 
§ 1. Werklieden 
Het historisch verloop van collectief overleg over loöns- en arbeids-
voorwaarden kan grosso modo in twee periodes worden ingedeeld. Primo, 
de periode vanaf WO II -· 1956, binnen dewelke collectief overleg 
voornamelijk wordt gekenmerkt door het fragmentaire, niet geprogrammeer-
de karakter van de paritaire vaststelling van loons- en arbeidsvoorwaar-
den.:• ·'· Secundo de periode van geprogrammeerd 
overleg waar loons- en arbeidsvoorwaarden worden vastgelegd binnen het 
kader van geglobaliseerde C.A.O. 's afgesloten voor een bepaalde duur. 
De onderhandelingsronden binnen beide periodes zullen achtereenvolgens 
worden geanalyseerd, steeds vanuit het perspectief van de 
vraagstelling, zoals die in de aanvang van dit hoofdstuk werd 
geformuleerd, met name de vraag in welke mate in multinationale 
sectoren hypothetisch vooropgestelde ongelijke machtsverhoudingen 
tussen aktoren het karakter of de inhoud van collectief overleg 
beïnvloeden. 
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1. De periode van niet geprogrammeerd collectief overleg 
Voorwerp van studie zijn de onderhandelingen gevoerd tussen 1945-1956 
(1). Vermits deze onderhandelingen op niet geprogrammeerde wijze werden 
gevoerd, zullen ze eerder globaal worden benaderd, langs een indeling 
in·verschillende fasen. 
In wat wij als eerste fase onderscheiden, vnl. de periode 45-49, wordt 
in de sector langs collectief onderhandelen vnl. de basis gelegd van 
het institutionele en inhoudelijke basispatroon van collectief overleg. 
Dit betekent dat in de eerste plaats, zoals reeds vroeger .werd 
besproken, het institutioneel kader werd vastgelegd voor 
onderhandelingen in de sector, met name de erkenning van het principe 
van de eigenheid van onderhandelingen in de petroleumsector buiten het 
voor WO II in vergelijkbare industrieën vastgestelde institutionele 
kader, uitmondend in de instelling van een specifiek NPC voor de 
petroleumsector (2). 
Op inhoudelijk vlak anderzijds wordt de algemene en specifieke basis 
gelegd voor de loonontwikkeling in de sector. 
Collectief overleg is m.a.w. gecentreerd primo rond de structurering en 
formalisatie van de loonstructuren, en de opstelling van classificatie-
stelsels geldend voor de ganse sector (3), secundo, rond het streven 
naar harmonisatie en gelijkvormigheid in loonniveaus binnen de globale 
nationale petroleumsector, dusdanig dat regionale en ondernemingsloon-
verschillen verdwijnen na enkele jaren en leiden tot sectorieel 
geharmoniseerde loonniveaus (4), tertio rond een verhoging van de 
absolute loonniveaus. 
Vooral wat dit laatste aspect betreft zijn de ontwikkelingen 
belangrijk, en wordt reeds in ___ ~~;_e 1° fase in belangrijke mate de 
(1) Het moet worden opgemerkt dat reeds in de periode 36-40 enkele 
loonsonderhandelingen werden gevoerd in de petroleumsector. De 
weinige gegevens waarover we beschikken suggereren vooral het 
fragmentair karakter van deze onderhandelingen, en het gebrek aan 
continuïteit en formalisatie in de onderhandelingen; de gegevens 
zijn echter te onvolledig om tot een meer gedetailleerde analyse 
over te gaan. 
(2) Zie supra. 
(3) Vergadering tussen vakbond en werkgevers, Brussel, 25/9/44 en 
beslissing van 23/9/45. 
(4) NPC vergadering 9/7/46, vergadering 21/3/46, 18/9/46, B.C. 24/12/48 
en NPC 9/3/49 (afschaffing 4° loonzone), NPC 7/6/55 (afschaffing 
loonzones). 
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basis gelegd van de latere loonexplosie in de sector, des te meer 
opmerkzaam als wordt overwogen dat de petroleumsector in de periode 
voor WO II tot de lager betaalde sectoren behoorden. 
De loonontwikkeling gebeurt in 2 stappen : aanvankelijk gebeurt dit in 
conformiteit met de nationale loonbeperkende maatregelen getroffen 
binnen het kader van de verschillende. nationale arbeidsconferenties met 
name indexering van de vooroorlogse lonen en voorlegging van de 
loonstijging aan de goedkeuring van het Ministerie van Arbeid (1). 
Specifiek aan de sector is echter, sinds 1946, de realisatie van 
additionele loonstijgingen, buiten de goedkeuring van het Ministerie 
van Arbeid en, langs de instelling van bijkomende premies (2) en de 
toekenning van een officieuse loonsverhoging (3). 
Vooral deze tweede wijze van tot stand komen van loonsstijgingen is 
·opmerkelijk, ·omdat het patroon van de latere C.A.O.'s in de sector erdoor 
wordt beinvloed, in de mate dat de ingezette traditie van fragmentering 
van voordelen het bestaan van een sterk intrasectorieel solidarisme 
tussen werkgevers en vakorganisaties suggereert. 
Het globale resultaat van de verbeteringen inzake loens- en 
arbeidsvoorwaarden in deze eerste fase is dus vrij belangrijk. Een 
aanzienlijke stijging van loons- en arbeidsvoorwaarden kan worden 
vastgesteld, dusdanig dat de petroleumsector in enkele jaren evolueert 
van een van de lager betaalde sectoren naar een sector met vrij 
voordelige loens- en arbeidsvoorwaarden. Dit blijkt uit de lijst van 
voordelen die op enkele jaren tot stand kwamen : loonniveaus.variërend 
van 15 - 20 B.F. (4) en bijkomende voordeleri zoals een loontoeslag van 
(1) Zie o.a. 1° Conferentie van de Arbeid op 16/9/44; 2° Conferentie 
van de Arbeid 30/5/45 en 5/7 /46 (De Strijdkreet 14 mei 1947). 
(2) Beslissing 16.8.47. 
1. instelling getrouwheidspremie (1 week loon na 5 jaar dienst/ 2 
weken na 10 jaar dienst/ 3 weken na 15 jaar dienst) 
2. bijkomende vergoeding voor autogeleiders 
3. bijkomende vergoeding van 20 F/dag. 
Beslissing 21.11.47. 
1. bijkomende premie van 5 u loon/week 
2. premie gelijk aan 24 u loon/8 weken. 
Beslissing 22.1.48. Kerstgratificatie van 1 week loon. 
Beslissing 24.12.48. Eindejaarspremie van 48 u. 
(3) Beslissing 7.10.46. Toekenning van loonsverhoging van 2 F, met 
terugwerkende kracht vanaf 1.8.46, zodanig dat de effektieve lonen 
variëren van 15-20 F/uur daar waar de lonen, bekrachtigd bij M.B. 
van 30.10.1946 slechts 13-18 F bereiken. 
(4) Loonniveau op 1.8.46. 
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5u per week, een loontoeslag van 24 u per 8 weken, een eindejaarspremie 
van 48 u, een getrouwheidspremie variërend van 48 u tot 144 u na 5 tot 
15 jaar dienst, uitbreiding van lijst van gewettigde afwezigheden plus 
bijzondere premies voor ploegwerk, vuil werk en autogeleiders. Dit 
volgt eveneens uit een vergelijking van de petroleumsector met deze van 
andere sectoren, waaruit blijkt dat de petroleumsector zich reeds eind 
1947 rangschikt bij de beter betaalde setoren met een gemiddeld uurloon 
(inclusief premies) van rond de 20 B.F./uur (1). 
Beiangrijk vanuit het perspectief van onze vraagstelling is echter 
vooral de harmonieuse en solidaire geest waarin werkgevers- en 
werknemersvertegenwoordigers optreden bij het realiseren van deze 
loonstijgingen : de verschillende loonvoordelen worden of onmiddellijk 
toegekend na vraag van de werknemersvertegenwoordigers, of in sommige 
gevallen tot stand gebracht· op voorstel van de patronale vertegenwoor-
digers zelf. Het onderhandelingsklimaat wordt verder gekenmerkt door 
informaliteit, professionalisatie en geslotenheid van beslissings-
vorming en, de afwezigheid van fricties in de onderhandelingen. 
Dit impliceert dus dat de in de eerste fase verhoudingsgewijze 
bijzonder snelle loonontwikkeling zich realiseert buiten een strikt 
vast te stellen context van machtsverhoudingen, en de onderhandelingen 
quasi de vorm aannemen van "adj"qstment processes" aan de economische 
ontwikkelingen in de sector. Ondanks het feit dat in deze eerste fase, 
zoals later zal worden vastgesteld, in.belangrijke mate de basis wordt 
gelegd van de later loonexplosie, worden machtspolit.ieke factoren - al 
dan niet verbonden aan de multinationaliteit vari de ondernemingen -
niet aangewend in de onderhandelingen. 
De tweede fase van collectief overleg, grosso modo de periode 1949-1956 
onmvattend, is zeer belangrijk. Deels wordt voorgebouwd op de 
grondslagen van collectief overleg gelegd in de vorige fase. Anderzijds 
echter worden enkele belangrijke innovaties of verbeteringen van de 
loons- en arbeidsvoorwaarden gelntroduceerd, dusdanig dat het niveau 
van loons- en arbeidsvoorwaarden in de sector, dat zich situeerde in 
het beter gemiddelde van de Belgische industrie anno 1949, zich in deze 
fase dermate ontwikkelt dat de petroleumsector aan de top van de 
(1) Zie Statistisch Jaarboek van België, 1951 - Indeling van de in de 
nijverheid bezoldigde mannelijke werklieden .naar uurloon op 
31/12/1947. 
Belgische loonwaaier wordt gebracht. In die zin is een inzicht in het 
collectief overleg in deze fase essentiëel, in de mate dat de basis van 
de veelbesproken loonexplosie in de petroleumsector, die normaal wordt 
gesitueerd in de zestiger en zeventiger jaren, in feite·is gelegd in 
deze fase. Dit impliceert dat de latere loonsonderhandelingen, waar 
blijkbaar sterkere antagonistische machtsverhoudingen zouden hebben 
meegespeeld in de mate dat deze zijn gereflecteerd in een sterke 
stijging van de stakingsfrequentie - desondanks eerder het automatisch 
voortbouwen betref fen op het niveau van arbeidsvoorwaaden en lonen, dat 
in de fase 49 - 56 werd vastgelegd. De vraag naar de mate waarin 
precies in deze fase hypothetisch voorgestelde ongelijke machtverhou-
dingen in het collectief overleg beïnvloeden, wordt dus vanuit dit 
perspectief, zeer belangrijk. 
Vooreerst op het formele vlak blijft het principe van niet 
geprogrammeerd.e. loonstijgingen en CAO verbeteringen behouden, alhoewel 
sinds 1949 wordt overgegaan tot een formalisatie van de afgesloten 
akkoorden, die als deelakkoord telkens worden geïntegreerd in een 
geglobaliseerde CAO die binnen het NPC wordt bekrachtigd. 
Op het inhoudelijke vlak, zoals reeds werd aangeduid, noteren we in 
deze fase een enorme expansie van de loons- en arbeidsvoorwaarden in de 
secto.r. 
De waaier van verbeteringen inzake loons- en arbeidsvoorwaarden is 
bijzonder uitgebreid. Deze wordt in de eerste plaats gerealiseerd langs 
een voortzetting van de traditie van stijging van loons- en 
arbeidsvoorwaarden langs uitbreiding van indirecte·voordelen; als 
dusdanig noteren we in de periode 49 - 56 achtereenvolgens de 
instelling van een oproepingspremie (1), verhoging van ploegpremies 
(2), uitbreiding van de eindejaarspremie (3), instelling van een premie 
voor het ter beschikking staan van de werkgever (4) en de uitbreiding 
van premies voor vuil werk (5). 
Secundo de realisatie van verbeterde loons- en arbeidsvoorwaarden 
(1) Beslissing NPC 15.11.50. 
(2) Beslissing NPC 15.11.50 / 7.6.55. 
(3) Beslissing NPC 3.6.53 (van 48 naar 100 u) en beslissing NPC van 
7.6.55 (van 100 naar 205 u). 
(4) Beslissing NPC 7.6.55. 
(5) Beslissing NPC 7.6.55. 
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langs de uitbreiding van systemen voor gewaarborgd loon (1) en de 
uitbreiding van de jaarlijkse vakantie (2) en verbeteringen aan 
bijkomende pensioenen (3). 
Meest belangrijk zijn desondanks rechtstreekse loonsverhogingen en de 
achtereenvolgende verlagingen van de arbeidsduur mits loonbehoud. Wat 
de lonen betreft noteren we vooreerst de invoering van veranderde 
indexeringsformules (4), waarbij vnl. een nauwere binding wordt 
uitgewerkt tussen loon- en indexevolutie. Deze techniek werd vnl. 
ingevoerd om deels de steeds weerkerende looneisen (5) op te vangen 
langs de verbetering van de werking van het reeds voor WO 2 bestaande 
indexat.iemechanisme, dusdanig dat prij sst ij gingen meer rechtstreeks en 
automatisch worden vertaald in loonstijgingen. Mede tengevolge van de 
vrij sterke indexstijging rond begin 1951 en de niet-toepassing van 
loonsverlaging bij indexdaling, resulteert deze nieuwe indexformule in 
aanzienlijke loonstijgingen, met name in 1951 ten belope van 12 à 15 % 
(6). Meer belangrijk is desalniettemin de loonsverhoging buiten de 
inde~atie om die midden '52 wordt toegekend. De realisatie ervan 
verloopt eveneens zonder grote moeilijkheden : een eerste voorstel voor 
loonsverhoging van 0,5 fr, een compromis bereikt tussen werkgevers en 
werknemersvertegenwoordigers (7) wordt door de werknemers afgewezen, en 
zonder substantieel belangrijke onderhandelingen verhoogd tot 
loonstijgingen variërende van 1,50 fr voor de lagere categorie tot 
2,50 fr voor de hogere categorieën (8), een absolute loonstijging van 
ongeveer 8 %. Het moet worden benadrukt dat deze loonstijging vrij vlug 
de vorige verhoging tengevolge van de indexatie opvolgt en terug tot 
stand komt zonder dat onderhandelingsmoeilijkheden kunnen worden 
vastgesteld, met name in een onderhandelingssfeer die gekenmerkt blijft 
door de harmonieuse verstandhouding tussen patroon en werknemers. 
(1) Beslissing NPC van 7.6.55 inzake de uitbetaling van 3 carentiedagen 
en de uitbreiding van gewettigde afwezigheden. 
(2) Beslissing 27.4.56 bijomend verlof, na 5 jaar dienst 2 dagen, na 
10 jaar dienst 4 dagen, na 15 jaar dienst 6 dagen. 
(3) Beslissing NPC 27.4.56 en 8.6.56. 
(4) Beslissing NPC 15.11.50, gewijzigd bij beslissing NPC van 1.3.51. 
(5) Zie B.C. van het NPC, vergadering van 2.10.50 en 5.11.51. 
(6) Dit betekent dv.s dat het loonniveau als volgt stijgt : 
van 15 - 20 B.F. op 1.8.46 tot 18 - 23,8 B.F. op 1.1.49 (tgv o.a. 
de incorporatie van bijkomende premies in het loon), tot 21,2 -
28,1 B.F. op 1.1.52. 
(7) Vergadering B.C. van het NPC op 20 juni '52. 




De loonstijging heeft inmiddels dus een belangrijke evolutie ondergaan 
- indrie jaar stijgen de lonen van de laagst geschoolde categorieën 
met ongeveer 25 %, van de hoger betaalde categoriën met ongeveer 30 %. 
Het centrale punt voor collectief overleg in de sector tijdens deze 
fase is echter de vermindering van de arbeidsduur. 
De eerste eis tot vermindering van de arbeidsduur wordt door de 
werknemersvertegenwoordigers ingediend midden '50 (1). Het betreft de 
eis tot.daling van de wekelijkse arbeidsduur tot 45 u per week, mits 
loonbehoud van de bestaande 48 u per week. Bij het formuleren van deze 
eis wordt verwezen naar de reeds doorgevoerde gelijkaardige 
arbeidsduurverminderingen in de sectoren scheepsherstelling en 
havenarbeid, en in de enkele grote ondernemingen in het Antwerpse. 
Van patronale zijde wordt afwijzend gereageerd (2), aanvankelijk met 
het argument dat dergelijke arbeidsduurvermindering op nationaal vlak 
moet worden uitgevoerd, later aangevuld met het argument dat ook 
internationale factoren - weliswaar niet nader gespecifieerd -
militeren tegen de invoering van dergelijke vermindering. De 
onderhandelingen worden verschillende malen hernomen (3) maar de 
behandeling ten gronde wordt vermeden en geneutraliseerd, enerzijds 
door het doorvoeren van achtereenvolgende loonstijgingen (4), 
anderzijds door het aarzelend optreden van beide partijen. De 
werknemersvertegenwoordigers werden blijkbaar. afgeremd in het 
doordrukken van de eis, door hun wens om de solidaire geest en het 
professionalisme in het onderhandelingsklimaat te vrijwaren. 
Van werkgeverszijde anderzijds worden de onderhandelingen ten gronde 
vertraagd langs het aanvoeren van vage argumenten die verwijzen naar de 
nationale en internationale toestand en naar technische en financiële 
implicaties die dergelijke vermindering onmogelijk maken. "Le 
porte parole patronale répond que la question est non seulement 
national mais même internationale et devrait être traitée sur ce plan. 
Il faut remarquer en plus, que si par ei - par là, une industrie 
!'applique, on ne peut pas perdre de vue par contre les avantages dont 
(1) Vergadering BC van het NPC van 2.10.50. 
(2) Vergadering BC van het NPC van 18.10.50 en 30.10.50. 
(3) Vergadering BC van het NPC van 5.11.51 en 3.11.52. 
(4) Zie supra. 
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jouissent les ouvriers de notre industrie" (1) en "En dehors des 
difficultés techniques, attachées à la question, insurmontables d'après 
eux, les délégués patronaux font remarquer que l'application de cette 
mesure contituerait une augmentation de salaire de 6,25 % à laquelle 
viendrait s'ajouter la charge des ouvriers en plus à engager" (2). 
Voornamelijk dus onder druk van de syndikale afgevaardigden en 
arbeiders zelf vatten uiteindelijk de onderhandelingen ten gronde aan 
begin 1953 (3). In tegenstelling tot de vroegere onderhandelingen 
worden nu nog vnl. financiële argumenten tegen de geplande 
arbeidsduurvermindering aangevoerd vanuit werkgeverszijde (4), weinig 
hardnekkig weliswaar vermits het principe van de arbeidsduurvermin-
dering mits voorbehoud zonder vrij veel moeilijkheden wordt toegestaan 
op een volgende vergadering (5). Desalniettemin rijzen nog problemen. 
Het akkoord tussen werkgevers- en werknemersvertegenwoordigers, dat de 
invoering voorzag van de 45 u op 1.10.1953, wordt met grote meerderheid 
afgewezen door de arbeiders, en geeft aanleiding tot de eerste 
naoorlogse stakingsvooropzeg in de sektor, vnl. gericht op de 
onmiddelijke invoering van de 45 u, of op het bekomen van compensaties 
voor het uitstel van de arbeidsduurvermindering. 
In de daaropvolgende vergaderingen van het verzoeningscomité (6) wordt 
uiteindelijk een akkoord bereikt dat voorziet in de invoering vanaf 
1 september 1953 van de 45 urenweek, en de verhoging van de 
eindejaarspremie, als gedeeltelijke compensatie voor de latere 
invoering. 
Opmerkzaam bij deze onderhandelingen is dus nogmaals de afwezigheid van 
het gebruik van machtspolitieke onderhandelingsfactoren aan werkgevers-
zijde. Voor zover kon worden gereconstitueerd bestond de belangrijkste 
werkgeverstaktiek erin - zelfs ten aanzien van deze eisen inzake 
arbeidsduqrverkorting die duidelijk een sterke financiële en 
organisationele impact op bedrijfsbeleid hadden - vnl. langs 
vertragingstechnieken en langs parallelle loonsverhogingen de eisen af 
te zwakken of uit te stellen, zonder dat werd overgegaan tot het 
gebruik van onderhandelingstaktieken gebas~erd op het rechtstreeks 
(1) Vergadering BC van het NPC 3 november 1952. 
(2) Vergadering BC van het NPC 5 november 1951. 
(3) Eisenbundel A.C. van 9.2.1953. 
(4) ·vergadering BC van het NPC op 17.3.53. 
(5) Zie De Strijdkreet, 1 juli 1953 ."De vermindering van de arbeidsduur 
in de petroleum". 
(6) NPC verzoeningscomité, 1 juni 1953 en 2 juni 1953. 
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aanwenden van eventuele machtsongelijkheid. De toenmalige gunstige 
binnenlandse conjunctuur (1) en de daaruit voortvloeiende 
belangrijkheid van het behoud van harmonieuse arbeidsverhoudingen leek 
dus blijkbaar ook in het kader van een multinationale sektor 
prioritair. Het moet worden opgemerkt dat dergelijke houding 
stilzwijgend werd gevolgd door de werknemersvertegenwoordigers die 
blijkbaar een even sterk belang hechtten aan het behoud van het 
bestaande onderhandelings- klimaat. Het is dus uiteindelijk vnl. onder 
druk van de stakingsdreiging emanerend vanuit de basis in de 
vakorganisatie dat een vlugge regeling kon worden gerealiseerd. De 
effectiviteit van een stakingsdreiging binnen de multinationale sector 
is daarbij zeer opvallend. Het verantwoordt de voorlopige vaststelling 
dat "trade union bargaining power", waarvan het duidelijk is dat ze 
vnl. resulteert uit de historisch geldende economische omstandigheden 
in de sector, een niet volledig verwaarloosbaar machtelement vormt in 
onderhandelingen in een multinationale sector, en niet volledig wordt 
geneutraliseerd door alternatieve machtsconcentratie in hoofde van MNO, 
die in casu, tengevolge van diverse economische omstandigheden, 
nauwelijks wordt aangewend. 
Een tweede eis tot arbeidsduurvermindering mits loonbehoud.wordt voor 
het eerst besproken ongeveer twee jaar na de invoering van de 45 u (2). 
Ditmaal wordt de invoering van de veertigurige werkgeweek geëist. Het 
patroon van deze onderhandelingen vertoont vrij veel gelijkenissen met 
de vorige onderhandelingen over arbeidsduurvermindering. 
-Centraal in de patronale strategie staan twee elemertten. Zoals tijdens 
de vorige onderhandelingen wordt in de eerste plaats gepoogd de 
realisatie van de arbeidsduurvermindering te vertragen enerzijds langs 
een benadrukken in de onderhandelingen, van loonmatige problemen, zoals 
pensioenen, classificatie en behoud van loon bij functiewijziging (3) 
dusdanig dat langs het invoeren van parallelle verbeteringen en 
afremmen van de eis tot daling van de arbeidsduur kon worden bekomen. 
Opvallend is vnl. echter het gebruik van een 2° onderhandelingselement, 
dat veel meer wordt geaccentueerd dan in de vorige onderhandelingen, en 
dat nauw samenhangt met het internationale eigendomskarakter van de 
(1) Zie Inleiding, economisch overzicht in historisch perspectief 
p. 
(2) BC van het NPC van 7 juni 1955. 
(3) Zie o.a. vergadering BC van het NPC van 27.4.56 
industrie, met name het wijzen op internationale en nationale 
economische factoren die het doorvoeren van de eis tot arbeidsduur-
verkorting, verhinderen. Reeds bij de eerste behandeling ten gronde van 
de eis tot arbeidsduurverkorting worden de negatieve implicaties van 
een kostenstijging in België, op de competitieve positie van de 
Belgische filialen binnen de verschillende groepen, aangeduid. Er wordt 
verwezen naar de situatie inzake arbeidsvoorwaarden in Rotterdam en 
Hamburg, en er wordt aangedrongen te streven naar een zogenaamde 
internationale regeling van arbeidsduurverkorting, m.a.w. het streven 
naar een internationaal gecoördineerde gelijkmatige vermindering van 
arbeidsduur (1). 
Argumenten refererend naar de competitieve positie van de Belgische 
filialen binnen de groep worden bijna constant hernomen bij de 
voortzetting van de besprekingen. Bij de herformulering van de eisen op 
16.1.56 (2) wordt nogmaals expliciet verwezen naar de lagere 
loonkostensituatie in het buitenland, terwijl tijdens hieropvolgende 
vergaderingen (3) impliciet wordt gedreigd met produktieverplaatsing 
"We menen dat het ogenblik nog niet is gekomen om de 40 urenweek in te 
voeren; het is deels een kwestie van buitenlandse aangelegenheid 
daar een werkgever steeds een firma zal wensen op te richten waar hij 
het minste zelf moet betalen". Van werknemerszijde wordt trouwens 
ingegaan op dit argument : "Van werkgeverszijde wordt geargumenteerd 
dat, indien de lonen en arbeidsvoorwaarden te hoog zijn, het gevaar 
bestaat dat de nieuwe instellingen zich zouden verplaatsen naar het 
buitenland. ·Dit is een grondig argument. Nochtans heeft ons onderzoek 
uitgewezen dat de lonen in de kostprijs wat de nieuwe en zelfs de oude 
instellingen betreft, een zeer klein gedeelte uitmaken, te klein om van 
overwegend aard te zijn"(4). In 2° instantie worden argumenten 
ontwikkeld verbonden aan de nationale economische situatie, die vnl. 
verband houden met de nadelige concurrentie - op basis van 
verschillende loons- en arbeidsvoorwaarden - die wordt gevreesd vanwege 
de niet door de overeenkomst gebonden derden, die aktief zijn in de 
. petroleumdistributie. 
In gelijkenis met de vorige onderhandelingen is het vnl. onder druk van 
(1) BC van het NPC, vergadering van 18.11.55. 
(2) Vergadering BC van het NPC, 16.1.56. 
(3) Vergadering BC van het NPC, 1.3.56 en 23.5.56. 
(4) Vergadering BC van het NPC, 23.5.56. 
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de basis in de vakorganisatie dat de doorbraak in de onderhandelingen 
wordt verwezenlijkt. Een stakingsvooropzeg wordt ingediend en leidt tot 
èen wijziging in de patronale taktiek. Onder druk van de stakingsdrei-
ging, die blijkbaar-geldt als meest belangrijke en efficiënte 
machtsfactor, wijzigt de houding van de werkgevers dusdanig dat het 
principe van de arbeidsduurverkorting wordt aanvaard, met dien 
verstande dat pogingen worden ondernomen tot het verschuiven van de 
toepassingsdatum van het te sluiten akkoord. Het heet nu dat het advies 
van hogerhand moet worden ingenomen, waarbij het onduidelijk is of 
hiermee dan wel de nationale overheid dan wel de ondernemingshoofd-
kwartieren in het buitenland worden bedoeld (1). 
De daaropvolgende verzoeningsvergaderingen (2) hebben dus vnl. tot 
voorwerp de datum van de inwerkingtreding van het akkoord vast te 
stellen. Vnl. onder druk van het vrij harde onderhandelingsstandpunt 
van de vakorganisaties, aanvaarden de werkgevers uiteindelijk het. 
verzoeningsvoorstel. Geformuleerd op de eerste verzoeningsvergadering 
(3), m.n., de invoering van de 42 urenweek vanaf 1 oktober 1956 en van 
de 40 urenweek op 1 april 1957 •. 
Als voorlopig besluit ten aanzien van de betekenis van deze 
onderhandelingen kunnen grotendeels de beslui.ten die werden 
geformuleerd naar aanleiding van de vorige onderhandelingen worden 
hernomen. Vanuit het perspectief van onze vraagstelling is het dus 
opmerkelijk dat ook bij het tot· stand ko~en van dit akkoord, ondanks 
het meer expliciete aanwenden, van werkgeverszijde, van machtspolitieke 
onderhandelingsfactoren, die rechtstreeks verband houden met het 
internationaal karakter van de sector, de vakorganisaties succesvol 
blijven in het doordrukken van hun onderhandelingsstandpunt. 
Het voorlopige evaluatiebesluit naar aanleiding van de vorige 
onderhandelingen lijkt dus ten aanzien van deze onderhandelingen te 
kunnen worden bevestigd, met name dat in de mate dat onderhandelings-
macht van de partijen het verloop en de uitkomst van collectief overleg 
beïnvloedt, machtsfactoren van werkgeverszijde geput uit het 
internationaal karakter van de onderneming, niet structureel superieur 
zijn aan de onderhandelingsmacht voor nationale aktoren. 
De verhouding tussen beide lijkt ook in casu voor een multinationale 
~ 1' 
sektor in de eerste plaats een functie van nationale en sectoriële 
factoren. 
(1) Vergadering BC van het NPC, 30.5.1956. 
(2) Verzoeningsvergadering NPC, 4.6.1956, 7.6.1956 en 8.6.1956. 





Het aanvangspunt van de periode van geprogrammeerd overleg moet worden 
gesitueerd in 1957. Vanaf dit tijdstip wordt in de sector overgegaan tot 
het afsluiten van- formele conventies, af ges loten voor een bepaalde duur, 
die vergezeld gaan van wederzijdse verbintenissen tot het respecteren 
van de sociale vrede door de ondertekenende organisaties. (1) Het tot-
standkomen van de respectievelijke conventies is vanaf dit tijdstip 
eveneens voorwerp voor specifieke onderhandelingsronden, die nu achtereen-
volgens zullen worden geanalyseerd. 
a) De onderhandelingen met het oog op het afsluiten van de CAO 1957-1958·. 
Het neerleggen door de vakorganisaties van een vrij omvangrijk eisenbundel 
midden 57 (2).vormt het aanvangspunt voor de eerste formele onderhandelings-
ronde in de petroleumsector. Centraal in dit eisenbundel staan twee punten 
de gelijkschakeling van het loonniveau in de petroleuminstellingen in het 
ganse land met deze van Antwerpen Noord,(een loonsverhoging in de meeste 
ondernemingen ten belope van 10% maw.),en daarnaast de eis tot doorvoering 
van een algemene loonsverhoging van 5%. Ondanks het feit dat in de periode 
kort v6or het indienen van het eisenbundel zeer belangrijke verbeteringen 
werden aangebracht aan de loon- en arbeidsvoorwaarden in de sector, zoals 
o.a. de toenmalig recente invoering van de 40 uren week (op 1 april 1957) 
wordt van werkgeverszijde vrij positief gereageerd op dit nieuwe eisen-
bundel. 
Opmerkzaam i's dat de patronale strategie niet is gecentreerd rond het af-
wijzen of terugbrengen van de looneisen als dusdanig - vanuit nationale 
of internationale economische overwegingen - maar _·vnl. - tot doel heeft 
een systeem van loonprogrammatie mits vredesplicht in te voeren in de 
. . 
sector, en .- _'vnl. vanuit deze doelstelling de onderhandelingen over 
loon- en arbeidsvoorwaarden positief benadert. Dit betekent dat, onder 
voorwaarden van het aanvaarden, door de vakorganisaties, van het principe 
van de vredesplicht, onmiddellijk substantiële tegenvoorstellen worden 
geformuleerd van werkgeverszijde. Deze voorzien aanvankelijk in een ge-
deeltelijke eliminatie van de loondivergentie en een beperkte loons-
(1) In een volgend hoofdstuk zal meer .aandacht worden .besteed aan het 
ontstaan_"en de inhoud van de vredesplicht clausule. 
(2) 4.4.57 vergen B.C. van het N.P.C. 
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verhoging (1), maar worden echter nadien (2) zonder veel problemen en zonder 
verdere referentiè naar de bij zonder snelle loonevolutie in de sektor ge-
amendeerd, dusdanig dat ze vrij snel de inhoud van de initiële vakbonds-
eisen benaderen. Uiteindelijk wordt een akkoord bereikt dat vrijwel vol-
ledig tegemoet komt aan de eisen van de vakorganisaties(diehunneTzijds de 
expliciete clausule van sociale vrede tot eind 1958 aanvaarden),en dat 
voorziet in een volledig wegwerken van de loondivergentie tussen Antwerpen 
Noord en de overige instellingen, te realiseren binnen het jaar, en in de 
toekenning van een globale loonsverhoging van 5%. (3) 
b) Dè · ortdèrhandè linSèri. "voor ·dé" conventie· 1959..:.1960 
De besprekingen gevoerd met het oog op het afsluiten van een collectieve 
arbeidsovereenkomst voor de periode 1959-1960 zijn vnl. beheerst door 
de problemen rond de bestaans- en werkzekerheid, die elders meer in extenso 
werden behandeld. Het gevolg is dat de onderhandelingen rond loon- en 
arbeidsvoorwaarden vni. in functie stonden van de strategieën en 
bekomen realisaties ten aanzien van tewerkstelling, en als dusdanig nauwe-
lijks voorwerp zijn geweest van onderhandelingen s·tricto sensu betrokken op 
loon- en arbeidsvoorwaarden. 
Dit blijkt o.a. uit het feit dat vrij ·vlug een basisakkoord werd bereikt 
ten aanzien van loon- en arbeidsvoorwaarden, (4) waarin wordt tegemoet ge-
komen aan de meeste loonmatige vakbondseisen, nogmaals verbonden om de aan-
vaarding van het principe van een CAO voor beperkte duur (2 jaar) mits 
vredeplicht. Dit basisakkoord, dat tot stand komt na slechts erikele ver-
gaderingen van het beperkt comité, blijft doorheen de verdere onderhande-
lingen behouden en werd slechts op enkele punten geamendeerd vnl. in 
functie van de daarentegen vrij moeilijk verlopende onderhandelingen over 
tewerkstelling (5). 
Mede in functie van het zeer subsidiaire karakter van de loonproblematiek 
in deze onderhandelingen, en het feit dat een inhoudelijke argumentatie 
ten aanzien van de loonproblematiekvrijwel afwezig is geweest in deze 
onderhandelingen, lijkt het ons voldoende een overzicht te geven van de 
realisaties inzake loon- en arbeidsvoorwaarden, vervat in deze conventie (6) 
(1) Vergadering B.C. van het NPC op 27.5.57 : .terugbrengen loondivergentie 
naar 5% en toekenning van algèmene loonsverhoging, stabiliteitspremie 
genoemd, voor :t- 3%. 
(2) B.C. van.het NPC op 29 mei 1957, 5.6.57 
(3) BC van.het NPC, 12 juni 1957. 
(4) Vergadering B.C. van het NPC op 4.11.1958, 21.11.1958 en 26.11.1958. 
(5) Zie vorig hoofdstuk. 
(6) CAO afgesloten op 14.2.1959. 
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Deze omvatten een vrij aanzienlijke loonstijging (+ 2,5%), de verplichting 
tot oprichting, op ondernemingsvlak, van een solidariteitsfonds voor ziekte, 
de instelling van gewaarborgd loon, voor een beperkte periode (6 weken) 
bij wederoproeping onder de wapens, de verbetering van het bijkomend pen-
sioenstelsel, de instelling of verhoging van de premies voor werk op zaterdag, 
maatwerk,r· overwerk, vuil werk en zondagwerk voor portiers en de toekenning 
van bijkomende verlofdagen, variërend volgens het aantal dienstjaren. 
c) De onderhandelingen voor·dè.colleètieve·arbeidsovereertkomst 1961 ..... 1962 
Loon- en arbeidsvoorwaarden staan duidelijk meer centraal in de onderhandelingen 
gevoerd naar aanleiding van het afsluiten van de CAO 1961-1962. Het eisen-
bundel dat eind 1960 (1) is ingediend is vrij omvangrijk, ondanks het feit 
dat enkele maanden tevoren het zeer belangrijke akkoord over werkzekerheid 
was verwezenlijkt (2). 
Centraal staan de volgende eisen .. : een loonsverhoging van 7 ,5%, onder 
voorwaarde van een eenjarige conventie, uitbreiding van het bijkomend 
verlof en fabriekspensioen, de herziening van de classificatie en de 
innêverende ·eis voor een syndikale premie. Alhoewel de onderhandelingen 
vri.1~, tengevolge van dit laatste punt worden bemoeilijkt, (3) verlopen 
ook de besprekingen ten aanzien van loon- en arbeidsvoorwaarden stricto sensu 
niet zonder moeilijkheden. 
Een wijziging in het_ voorheen ontspannen onderhandelingsklimaat lijkt zich 
langzaam te manifesteren, in de mate dat de onderhandelingen langer aan-
slepen en moeizaam verlopen, de beide partijen zich meer antagonistisch 
opstellen en de trend wordt ingezet, in. de petroleumsector, om pas tot 
het af sluiten van overeenkomsten over te gaan, na de expliciete dreiging 
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m~~h:tsmiddelen te gebruiken tot beinvloeding. van de 
'''-':;•/_•;1:'~-~'.~,--r'-· ,_, '--~ ,~ · .·' '. ' ·- '., . '-•' ·- , , -, • • -_ ··-~ 
onderhandelingen, of na de interventie van een 3° partij, aanvankelijk de · 
voorzitter van het NPC,optredend als verzoener, later de minister van 
arbeid zelf. 
Deze onderhandelingen zijn hiervan het eerste, nog aarzelende exponent. 
Er kan worden vastgesteld dat van patronale zijde strakker wordt onder-
handeld. Primo wordt van werkgeverszijde sterk vastgehouden aan de eis 
van een tweejarige conventie, een principe dat door de vakorganisaties 
nu eerder moeizaam wordt geaccepteerd (4) en wordt gekoppeld aan nieuwe 
looneisen, nu op 2 jaar 11% belopend. Secundo wordt van werkgèverszijde 
meer aktief gestreefd naar een beperking van de toe te stane loonsver-
hoging, waarbij vnl • ·. wordt gerefereerd naar de loonsituatie in andere 
( 1) 9. 11 • 60 
(2) Akkoord van 30.9.1960. 
(3) Zie supra 
-· ~-
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nationale sektoren en naar de overdreven geachte loonstijgingen tijdens de 
vorige jaren. Opmerkzaam is dus dat ondanks het veranderende onderhande-
lingsklimaat de inhoud van het onderhandelingsproces vrij identiek blijkt 
en de door beide partijen aangevoerde argumentatie integraal blijft refereren 
naar de nationale kontext. 
Specifieke factoren, zoals de stakingen rond de eenheidswet en de parallel 
aan de sectoriële onderhandelingen gevoerde classificatie onderzoeken op 
ondernemingsvlak stellen bijkomende hinderpalen voor een vlotte afhandeling. 
Dit betekent dat uiteindelijk pas eind februari een akkoord wordt bereikt, 
op basis van het verzoeningsvoorstel uitgewerkt door de voorzitter van het 
NPC (1) •. De vervatte voordelen blijven aanzienlijk: een loons-
verhoging van 9% te realiseren over 2 jaar, een verbeterde regeling van 
het jongerenbarema, stijging van de premies voor nachtarbeid, werk op 
zaterdag, de toekenning van bijkomend verlof voor werknemers met 1 jaar 
dienst, uitbreiding van de gewettigde afwezigheden, verhoging van de 
premies voor vrachtvervoerders en de instelling van een premie voor eigen 
onderhoud van arbeidskledij. 
d)" de· onderhandelinge·n· gevoé·rd' ·naar aanleiding· .van h·e·t· afsluiten van de 
· · conventie· I 963;..·1964. 
De besprekingen voor de vernieuwing van de CAO 1963-1964 vatten aan eind 
1962 (2). De belangrijkste vakbondseisen situeren zich als volgt : 5% 
jaarlijkse lQonstijging, de toekenning van een bijkomende pensioentoeslag, 
·verbetering van de syndikale premie en zeer strikte beperking voor werk 
aan derden. 
De aanvangsfase voor de onderhandelingen wordt gekenmerkt. door twee nieuwe 
elementen in de patronale strategie.. Alvorens·. de onderhandelingen zelf 
worden aangevat wordt vanuit het Verbond van Belgische Nijverheid drukking 
uitgeoefend op de vakorganisaties tot matiging van de eisen. In een brief 
v-~~k, de voorzitter van het VBN aan de nationale voorzitters van de beide 
interprofessionele en professionele vakorganisaties wordt om een dubbele 
reden tot matiging opgeroepen. Er wordt op gewezen dat een verdere voort-
zetting van de gemiddelde jaarlijkse verhoging van de lonen onmogelijk is, 
enerzijds omdat de petroleumindustrie, tot verdere expansie gedwongen., niet 
oneindig haar lasten kan verzwaren, anderzijds omdat andere industrietakken 
(1) Akkoord 20.2.1962. 
(2) Vergadering B.C. van het NPC 5 november 1962. 
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dreigen~ te worden meegesleurd in de petroleumloonexplosie. Een tweede 
innova~i~ anderzijds is het neerleggen door de Petrol~umfederatie zelf. van 
een zogezegde vragenlijst met punten die.- bij voorrang moeten worden be-
sproken, waaronder als belangrijkste punt figureert de vraag tot uitbrei-
ding värt>·de bevoegdheid van het NPC, en de bekrachtiging van de afgesloten 
overeenkomsten bij KB, teneinde een veralgemening van de sociale lasten naar 
derden toe te kunnen verwezenlijken en als dusdanig de concurrentie op basis 
van ongelijke loon- en arbeidsvoorwaarden door derden te kunnen neutraliseren. 
Mede als gevolg van~ de houding van werkgeverszijde om primo voorrang, te 
eisen voor de behandeling voor de problemen rond de uitbreiding van de 
bevoegdheid van het NPC, en secundo, te streven naar een sterke afzwakking 
van de initiële looneisen, en de voortdurende onenigheid tussen de sociale 
partners ten aanzien van de wijze van kontrole op de toepassing inzake de 
akkoorden over werk aan derden, wordt zeer weinig vooruitgang geboekt in de 
eerste onderhandelingen. Inhoudelijk .ten aanzien van loon- en arbeidsvoor-
waarden, is zelfs nauwelijks een discussie ten gronde gevoerd. Na een 
relatief korte periode wordt dus de verzoeningsprocedure gestart, aanvankelijk 
eveneens zonder resultaat ( l). Pas na informele tussenkomst van de kabinet-
chef van de Minister van Arbeid, en het neerleggen van de stakingsvooropzeg 
(2) worden onderliandelingen ten gronde gestart; deze leiden uiteindelijktot 
de aanvaarding, door beide partij en, van het verzoe-ningsvoorstel geformuleerd 
door de voorzitter van het NPC .(3). Opmerkelijk is dat ook in de behandeling 
ten gronde van de eisen inzake loon- en arbeidsvoorwaarden, de partijen 
' -- ~ : . ' 
vnl. argumenteren in referentie naar de traditionele nationale 
economische factoren, en niet als dusdanig verwijzen naar de bijzondere 
situatie van de petroleumsector als internationale sector. 
Op het vlak van loon- en arbeidsvoorwaarden voorziet de nieuw af gesloten 
conventie in een loonstijging van 7,5%, te realiseren op twee jaar, ver-
hoogde bijkomende pensioentoeslag, betaling vàn een verlofvergoeding en 
verhoging van de bijkomende premies voor vrachtvervoerderds en dagwerk. 
1 
e') . De ondèthandè liriSen-· Sevóèrd" naar. aanleiding. van. het. tot· standkomen van 
·de'CA0.1965~1966 
De onderhandelingen voor het afsluiten van de conventie 1965-1966 zijn be- ~- :" 
langrijk. Ze geven aanleiding tot de eerste naoorlogse sektoriële staking 
en consacreren daarmee als het ware de opvallende wijziging in het onder-
handelingsklimaat in de sektor zoals dit is geëvolueerd sinds 1960. 
(1) Vergadering NPC 20 december 1962. 
(2) Stakingsvooropzeg neergelegd op 20.12.1962, aan te vangen op 28.12.1962 
tot 7. 1 • 1963. 
_ 65 r. 
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Eind 1964 0) wordt door de vak.organisaties een omvangrijk eisenbundel 
ingediend •. Twee punten staan van· werknemerszijde centraal : de eis tot een 
aanzienlijke loonsverhoging in 1965, en de eis van een conventie van korte 
duur. Beide punten houden verband met het feit dat vnl. ingevolge van 
de vorige tweejarige conventie, het loonniveau in de sektor zich relatief 
trager had ontwikkeld dan in andere sektoren, waar de zeer sterke economische 
groei vooral in 1964 beter was gereflecteerd in de loonontwikkeling. 
Vandaar dus de wens om zich in de petroleumsektor deze maal voor een kortere 
tijd te binden, en langs een eis tot indrukwekkende loonsverhoging de 
relatieve achteruitgang te herstellen. In concrete termen vertaald worden 
als belangrijkste eisen geformuleerd : een loonsverhoging van 10% of 5 ,5 fr. 
p/u, aanpassing van het bijkomend pensioen, geleidelijke invoering van een 
14de maand, de invoering van gevaarpremies en de verhoging van de toeslag 
voor zaterdagwerk. 
De beginfase van de onderhandelingen start bijzonder moeilijk. Van werk-
geverszijde worden de ingediende eisenprogramma's volledig afgewezen op 
basis van de argumentatie dat het loonniveau in de petroleumsector reeds 
het hoogste is .in België, de eisenprogrannna' s ingediend in andere sectoren 
door· dezelfde centrales veel gematigder zijn en de produktiviteitsstijging, 
gehinderd door de akkoorden inzake werkzekerheid, onvoldoende sterk is om 
dergelijke loonsstijgingen te vergoeden. Er wordt bovendien gewezen op de 
concurrentiële verhoudingen. binnen de. nationale petroleunnnarkt, gekoppeld 
aan een oproep tot solidariteit tegenover de andere sektoren. (2) Op uit-
drukkelijk verzoek van de werkgevers wordt de minister van arbeid dadelijk 
verzocht een sociale bemiddelaar aan te duiden, wat de indruk bevestigt dat 
de onderhandelingsposities bij zonder duidelijk zijn geprofileerd en vrij 
sterk uit mekaar liggen. 
Ook in de eerste vergaderingen onder VO()r~ittêrsschap· van de sociale be-
middelaar worden voornamelijk de ingenomen onderhandelingsstandpunten verder 
geaccentueerd (3) •. -Këtnp-uri.ten van de patronale stelling zijn : de onmo-
gelijkheid om een overeenkomst voor 1 jaar af te sluiten, de noodzaak tot 
matiging in de totale verbetering van loons- en arbeidsvoorwaarden, en de 
voorrang" binnen de algemeen toe te kennen verhoging,. aan stijgingen van het 
rechtstreeks loon. 
De eerste werkgeversvoorstellen, op basis waarvan concrete onderhandelingen 
kunnen worden gestart, worden pas ingediend na meerdere vergaderingen : een 
(1) 3 .oktober 1964 vergadering ~.C. van het NPC. 
(2) Vergadering NPC 19 november 1964 . 
(3) Vergadering NPC 2.12.1964, 11.12.1964 
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jaarlijkse, globale loonstijging van 3,5% (vergelijk het vakbondsvoorstel 
van 12 à 15%) wordt voorgesteld. (1) De verzoeningsprocedure vangt aan en 
nieuwe werkgeversvoorstellen brengen de loonstijging op 5% per jaar (2). 
Een bemiddelingsvoorstel van de voorzitter van het verzoeningsbureaus, 
waarbij de totale loonstijging per jaar op 6, 75% wordt ·gebracht wordt' door 
beide partijen afgewezen (3). 
stakingsopzegging . . . • . . De · wordt ingediend en een tussentiJds geformuleerd transaktioneel 
voorstel van de minister van Arbeid wordt eveneens afgewezen. (4) Alhoewel 
uit de context van de onderhandelingen blijkt dat een loonstijging hoger 
dan deze die in het ministerieel voorstel is vervat (7% per jaar of 4,25 fr 
in 1965 en 2,25 fr in 1966) nauwelijks haalbaar is, wordt het akkoord door 
de werknemers nogmaals afgewezen, integraal tegenover de tweejarige looptijd 
van de voorgestelde overeenkomst. Het voorstel wordt trouwens evenmin aan-
vaard door de werkgevers. Het wordt duidelijk dat beide partijen bereid 
zijn tot een confrontatie. Van vakbondszijde worden als belangrijkste oor-
zaken vermeld de negatieve onderhandelingstaktiek van d'e werkgevers, en de 
druk van de basis in de vakbeweging om een herhaling van de vroegere ~rvaringen 
met tweejarige conventies te vermijden •. Van werkgeverszijde wordt gewezen op 
het in het nationale kader.· onredelijke karakter van de vakbondshouding, en 
wordt vnl~ langs de-publieke opinie en langs politieke weg aandacht ge-
trokken op de realisatie inzake loons- en arbeidsvoorwaarden, met de zijde-
lingse bedoeling om. te ~poren tot matiging en tot de reeds naar aanleiding 
van de vorige convertties geeiste algemeen verbindend verklaring van de 
CAO's in de sector. 
De eerste nationale petroleumstaking breekt bijgevolg uit op 11 januari 
1965. Tijdens deze staking, die l week duurt en nationaal volledig wordt 
opgevolgd, worden" intense onderhandelingen voortgezet tussen de petroleum-
federatie, de vakorganisatie en de ministers van arbeid en economische 
zaken. Een ministerieel voorstel (5) wordt uiteindelijk, bij referendum 
aanvaard door 71% van de werknemers. Het is vrij gelijklopend met het 
vbör de staking geformuleerde transaktioneel voorstel, en voorziet, langs 
een tweejarige conventie in een loonsverhoging van 4,25 BF p/uur in 1965 
en 2,75 BF p/uur in 1966, een verhoging van het bijkomend pensioen, de toe-
kenning van een premie voor. raffinaderij arbeiders (O ,5 fr p/u in 1965, 1 fr 
p/u in 1966), verhoging van de premie voor vrachtvervoerders, en uitbreiding 
van de gevallen van gewettigde afwezigheid als belangrijkste punten (6). 
(1) Vergadering NPC 18.12.64. 
(2) Verzoeningsbureau NPC 23.12.1964. 
(3) Verzoeningsbureau NPC 28.12.64. 
(4) Voorstel Min. van Arbeid, 9.1.1965. 
(5) Voorstel Min. van Arbeid, 14.1.1965. 
(6) CAO ondertekend op 16.2.1965; Avkt. 25.2.1965, B.S. 27.2.1965. 
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f) De onderhandelingen ·met :het· oog: op ·het· afSlui tén ·van· dé· CAO· 1967..;.1968. 
Het eisenbundel dat de beide vakorganisaties neerleggen met het oog op de 
hernieuwing van de CAO voor de petroleumsektor (1) omvat als belangrijkste 
punten : het afsluiten van een conventie voor 1 jaar, de eis tot een loons-
verhoging van 5% (ACV) of 4,5 BF per uur (ABVV), en bijkomende eisen tot 
verhoging van. het aanvullend pensioen, de getrouwheidspremie en de ploeg-
premies, en betaling van een dubbel verlofgeld voor de derde verlofweek. 
In de eerste besprekingen worden van werkgeverszijde volgende punten be-· 
nadrukt: de onmogelijkheid om een conventie voor 1 jaar af te sluiten, 
de noodzaak voor lange termijnplanning inzake de regeling voor aanvullende 
·pensioenen, en de nadruk die in de onderhandelingen en de conventie moet 
worden gelegd op de verhoging van de rechtstreeks lonen, eerder dan van de 
bijkomende voordelen. (2) Inzake de lonen worden in het kader van een 
conventie over 2,5 jaar, respectievelijke jaarlijkse verhogingen voorgesteld 
met 3%, 2% en 3%. (3) 
De tweede fase van de onderhandelingen is er vnl. op gericht geweest 
de vrij uiteenlopende standpunten, tussen de vakorganisaties zelf, (4) als 
tussen de vakorganisaties en de petroleumfederatie, te overbruggen. 
Dit betekent in de eerste plaats een behandeling van het principe van de 
duur van de conventie m.n. de patronale eis voor een tweejarige conventie, 
wat door de vakorganisaties deze maal vrij.vlug wordt aanvaard, evenwel mits 
aanpassing van de looneisen die op 4 fr. p/u in 1967 en 5,25% voor 1968 
worden geb.racht. (5) 
Belangrijkste knelpunt blijkt dusnogmaals de hoogte van de toe te kennen 
loonstijging (6). De patronale argum~nten zijn vrij identiek met deze die 
vroeger werden ontwikkeld : op economisch vlak wordt verwezen naar de ver-
scherpte konkurrentiestrijd in dè distributie en de dalende produktie in de 
raffinage, en op het vlak van·· loonsvo?n-r~ard~n specifiek wordt nogmaals 
verwezen naar de oproepen tot matiging, geformuleerd naar aanleiding van het 
interprofessioneel overleg, en naar de loon- en arbeidsvoorwaarden geldend 
in andere nationale sektoren en ondernemingen in het Antwerpse. Opvallend 
is echter de minder antagonistische houding van beide partijen in deze onder-
handelingen, naar verluidt onder invloed van de wij ze waarop de voorzitter 
(1) ·B.C. van het NPC 18.10.1966. 
(2) idem 
(3) Vergadering van het NPC 28.10.1966 
(4) de eisenbundels waren enigszins uiteenlopend, maar werden tijdens het 
verloop van de onderhandelingen geharmoniseerd (29.11.1966). 
(5) Vergadering vari het NPC 11.11.1966 -





van het NPC optrad, en onder invloed van de rechtstreekse kontakten die 
op uitdrukkelijk verzoek van de vakorganisaties worden gelegd tussen de 
professionele onderhandelaars en de bedrijfshoofden zelf. (1) 
Het tot standkomen van een akkoord blijkt desalniettemin zeer moeilijk van 
werkgeverszijde wordt een globale stijging van 11% aangeboden, terwijl de 
vakorganisaties + 15% eisen. 
Het is uiteindelijk slechts na tussenkomst van de kabinetchef van de 
Minister van Arbeid dat een akkoord wordt bereikt. Het transaktioneel voor-
stel van de kabinetschef, dat o.a. voorziet in een loonsverhoging van 3,25 fr 
p/uur in 1967 en 4,4% in 1968, bijkomende pensioentoeslag en dubbele 
betaling van de derde week vakantie, wordt door beide partijen aanvaard (2). 
Dit verloopt echter bij geen van beiden zonder moeilijkheden. Bij de 
vakorganisaties wordt door de vakbondsleiding een voorstel van de 
syndikale afgevaardigden tot raadpleging van de arbeiders afgewezèn, 
terwijl het patronaat, ondanks de aanvaarding van het transaktioneel voors.tel, 
een scherpe concluderende nota formuleert·. Hierin wordt nogmaals gewezen 
op de bijzonder sterke loonsti_jging in de sektor, gerealiseerd in een 
periode van algemene economische stagnatie, en ineen sector die in 
~unctie van zijn ·expa:dsi~noden ~~·n co~~.tante b~ho~ft~ h-e~ft aan inves- . 
. ,_ . . 
. teririgeri. Vooral .wordt bij zonder scherp uitgevallen tegen. de regering, 
- ·-
"'die ~e _P~t::ti) en __ er ·he_ef:~ ~oe. aangezet een bemiddeling aan te nemen op -·~":'.· . 
\?èn ~yeau d~tde re~eHJke)imieten ~:.;erschrijdt". ''De .algemene Verga-
der:ttig- ,: heeft· ·dé:aa~dran~_-· ~an:_ <li be~iddelá.~1"·~· b~j de _·_P_~rtde~ i~ overwe-
ging g~n~m~~ opdat zijn voors tel-- zoU:_~'_· aanvaa~d .wÓrdeti ten° einde een con-
flict te-vermiJden, nadeHg voor de eéonomie van .het l~nd op 
... - . , .. _ . . -. . .. - , ~. . 
een ogenblik dat zich vele andere problemen stellen en heeft na lange 
beraadslaging het transaktioneel voorstel aanvaard ••• " 
Op 10 januari 1967 wordt de conventie 1967-1968 ondertekend. 
g) De onderhandelingen voor het afsluiten van de conventie 1969-1970. 
De eisenbundels door de vakorganisaties i.ngediend voor de vernieuwing van de 
conventie voor de petroleumsektor zij~ gecentreerd rond· traditionele 
punten zoals eisen tot loonsverhoging (5% in 1969 en 5% in 1970), eisen tot 
verhoging van de bijkomende pensioentoeslagèn, invoering van een gewaarborgd 
( 1) Vergadering 9/ l 2/ 1966. 
(2) Vergadering 14 december 1966 verzoeningsbureau NPC. 
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maandloon en verhoging van de premies voor zaterdagwerk en de eindejaars-
premies. Twee opvallende punten in de eisenbundels zijn, de.onmiddellijke 
aanvaarding door de vakorganisaties, van het principe van een tweejarige 
conventie, en anderzijds de eis van het A.B.V.V., tot verkorting van de 
arbeidsduur tot 37 ,5 uren. Tijdens de eerste besprekingen vindt vooral 
een gedachtenwisseling plaats ten aanzien van de algemene lijnen van de af 
" 
--
te sluiten conventie. (1) Van werkgevers zij de wordt bij wij ze van algemene 
commentaar op het eisenbundel gewezen op verschillende elementen, die een 
tegemoetkoming aan de geformuleerde eisen sterk bemoeilijken. Er wordt 
gewezen op de zeer snelle loonkoststijging in de sektor, tgv. de achter-
eenvolgende conventies en tgv. verdere verzwaring van de indirekte lasten, 
langs interprofessioneel overleg en regeringsmaatregelen. Er wordt eveneens ge-
wezen op de groeiende divergentie tussen de loonniveaus in de petroleum-
sektor tegenover andere nationale sektoren~ :;, .. 
In.het bij~onder~ordt van ~erkgeverszijde in de eerste vergaderingen 
~.' !-~· ., - --.- - - . ' . -
gepoogd, één,-de ·rubrieken.·Over deW'elke zal wordeD:_c:n1der~ail.~eld, af te bakenen 
(het moet w0rderi o,pgemerkt ·dat "ärbeids·duurverkorting hier onmiddellijk werd 
-·---··.---,~---.-:'-> .,...;_" - - ·~' - ._ "J> - • -- '--"- - ' 
µit_ .. gesloten en werd_yerw.ezen naar het interprofessioneel overleg.) 
'••,'"- ., ---• - . -·-_·,_ • .. ·._."_,.•_,'_, ,·-, .··.\ , . ;:_.c· 
Twee, werd gepoogd een initiëlè consensus te bereiken, alvorens over de 
. ~ 
loonniveaus stricto sensu te onderhandelén, ten aanzien van de kostenomvang 
van de indirekte loonvoordelen. Hiertoe werd aan de vakorganisaties een 
geglobaliseerd percentage voorgesteld van 2,4%, dat kan worden uitgesmeerd 
over de verschillende rubrieken vervat in de eisenbundels. 
Wat de lonen zelf betreft wordt, tegenover de initieel geëiste 5% jaar-
lijkse verhoging, een voorstel tot jaarlijkse verhoging van 2% geformuleerd, 
een voorstel waaraan zeér strikt door de patronale onderhandelaars wordt 
vastgehouden, tot de consensus over de omvang van de indirekte voordelen 
is bereikt. (2) Opmerkzaam is dus de gewijzigde patronale onderhandelings-
taktiek, in de mate dat wordt gestreefd naar een inhoudel~jke ontdubbeling 
van de onderhandelingén, enerzijds over indirekte voordelèn, anderzijds 
over strikte voordelen, teneinc;le blijkbaar de vroeger ervaren nadelen met 
vormen van"piecemeal bargaining"' het cumulatief zien afbrokkelen van de 
onderhandelingspositie, te vermijden. 
De onderhandelingen over het loonniveau stricto sensu vangen dus vrij laat 
aan en worden dadelijk voorwerp van de verzoeningsprocedure (3). Van 
(1) Vergadering NPC 5 november 1968, 14 en 18 november 1968 en 2 en 3 december 
1968. 
(2) Vergadering B.C. van het NPC 12.12.1968 
(3) Verzoeningsbureau NPC 20.12.1968 
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vakbondszijde wordt sterk aangedrongen op een jaarlîjkseostijging van 4%, 
terwijl van werkgeverszijde het jaarlijkse stijgingspercentage is verhoogd 
tot 3%. 
Op een volgende verzoeningsvergadering formuleert de sociaal bemiddelaar 
een officieus voorstel van 7 ,25% globale loonstijging; .'van _vakbondszijde 
wordt, in referentie naar andere overeenkomsten in het Antwerpse nogmaals 
aangedrongen op globaal 8% (2 x 4% op 2 jaar), zonder succes.(l} 
Een poging van de vak.bondsleiding om, tegen het advies van een aantal 
delegatieleden, 4% x 3,5% jaarlijks tebekomen, strandt eveneens op het 
pa~ronale verzet (2). Het wordt duidelijk dat het bemiddelingsvoorstel 
vormt de ultieme grens, waaraan de patronale onderhandelaars zeer sterk vast-
houden, zodat de vakorganisaties min of meer verplicht lijken dit voorstel 
voor te leggen aan de werknemers, die het bij referendum met een kleine 
meerderheid goedkeuren. 
De nieuwe loon- en arbeidsvoorwaarden, zoals vervat in de CAO voor de 
jaren 1969-1970 voorzien dus o.a. in: een loonstijging met·3,75% in 
1969 en 3,5% in 1970; een verhoging van depensioenbijslagen; verhoging 
van de getrouwheidspremie en de premies voor ploegwerk op zondag, ver-
hoging van de verplaatsingsvergoedingen, verbetering van de vergoedingen 
ingeval van ziekte en instelling van een beperkts systeem van kredieturen. 
h) De onderhandelingen gevóetd.mét"het.óog·ap·hèt.afsltliten·van·de CAO.voor 
1971-1972. 
De centrale punten in de eisenbundels ingediend door de vakorganisaties voor de 
h_~mieuwing van de _CAO zijn .de volgende : in de eerste plaats het afsluiten van 
een:. CAO ·met een duurtijd van s~ec~ts 1 jaar; verder d~ realisatie van loonsver-
·.h9ij.~i~~-.·.(<i_ f~.·M'"!, . 8 fr ACV) _,en de geli_j kheid van bezoi~iging voor vrö~~elijk;e 
~ê~~p~me:~~, ... de inveering van een gewaarborgd maandloón, de .verkorting van de ar-
·:~-~id'.sduur~i~~gs. de, veral~-e~enLng v~n h~t b~~ins~l van 40 ·u~~n ~anw~zigheid in de 
•, ~· ' ' ' ·• -· ---;-; :::- ' - - - . .:. . . .. ~ -.... ~.- . 
ènd~r11~mirtg·~ .de ,oprichting. van. een syridfoaar vormingsfonds. ~n de toepassing van 
-- ·'. . j __ '.,:: ;. ' _;·>~-'~. -..::> . . ' .-. "· . - - . - ' - ; ,- . . ; -. ' 
de ~gg~4~.D. }nza~e W~-r~ _aan. de;dell~: (3~ ~ij dens de eerste· vergaderingen wordt VI1 
gepo_ogd:'eet:l consensus -te bereiken .ten ·a:a~zien vá~ de dtl.ur van de .overeenkomst (4 
Van werknemerszijde wordt nadrukkelijk gesteld dat slechts een overeenkomst van 
(1) Verzoeningsbureau NPC 27.12.1968 
(2) Verzoeningsbureau NPC 27.12.1968 
(3) Desbetreffend zie supra 
(4) Vergadering NPC 3.12.1970 en 17.12.1970 
65 7 •. -
1 jaar kan worden geaccepteerd, terwijl van werkgeverszijde een CAO met 
een minimale duurtijd van twee jaar wordt geëist. Als belangrijkste ar-
gumenten gelden, de in andere sektoren in België geldende duurtijd van 
conventies, -het feit dat een tweejarige periode noodzakelijk is voor een 
stabiel ondernemingsbeheer, en de reeds bestaande mogelijkheid, ook in het 
kader van tweejarige conventies, tot het opvangen van prijsstijgingen langs 
automatische indexering. Van werkgeverszijde wordt de idee gesuggereerd 
een boetestelsel in te richten tot sanctionering van inbreuken op de 
vredesplicht. (1) 
Ondanks de blijkbaar sterke tegengestelde onderhandelingsposities wordt een 
princiepsakkoord-ten aanZien van de duur van de overeenkomst vrij vlug 
bereikt. Vooral tijdens de daaropvolgende vergadering (2) wordt het immers 
duidelijk dat de eis tot een eenjarige conventie voor de werknemersvertegen-
woordigers van kapitaal belang is, en ingeval van niet aanvaarding een 
essentiële hinderpaal zal vormen tijdens de onderhandelingen. Herinneren 
we trouwens aan de gelijkaardige tendensen in andere sectoren ro~d dit 
tijdstip en de algemene krisissfeer die het voorheen vrij stabiele systeem 
van arbeidsverhoudingen te dien tijde doorleeft (3). Het principeakkoord 
is een voorstel van de voorzitter van het NPC en stelt volgens compromis 
voor 
" De overeenkomst is gesloten voor de duur van één jaar, behalve voor de 
punten die niet rechtstreeks met de direkte lonen in verband staan en 
waarvoor de partij en gebonden zijn tot 31 december 1972. 
Dit voorstel mag in geen enkel.geval geïnterpreteerd worden als een voor-
gaande en nog minder als een schijn van stellingname in een of andere zin 
omtrent de loo~duur van de volgende CAO's. 
. ~ . . . 
Dit voorstel betekent insgelijks dat in de Ïoop van een eventuele overeen-
komst, die per 31 december 1972 zou eindigen, geen nieuwe eisen mogen worden 
gesteld, behalve deze staande op de basisuurlonen bepaald in artikel 10. In 
dit verband wordt verwezen naar de bepalingen opgenomen en ondertekend door 
beide partijen. n (4) 
Hiermee wordt de weg geëffend voor de onderhandelingen over de inhoud van 
de conventie, die aanvangen met een wederzijdse toel.ichting bij de eisen-
bundels zoals die werden neergelegd. Van werknemerszijde wordt het vrij 
omvangrijke eisenbundel vnl. ·.-verantwoord in functie van de relatief 
( 1) Meer aandacht hieraan, en aan de vredesplicht in de sector algemeen, 
zal worden besteed in het volgende hoofdstuk. 
(2) Vergadering NPC 17. 12. 1970 ·.. .. .. . "_ . 
(3) Zie o.a. Spitaels, G. (ed)'La-'crise:des:relations·industrielles. Europa 
college, Brugge, 1971. 
(4) Vergadering NPC 17.12.1970, aanvaard op de vergadering van het NPC van 
23. 12. 19 70. 
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minder sterker progressie van de lonen in de petroleumsector tegenover de an- '. 
dere sektoren. Van werkgeverszijde geldt als belangrijkste argument : het 
feit dat de petroleumlonen, ondanks een relatief minder sterke progressie, 
zich nog steeds aan de top van de Belgische loonwaaier bevinden. Opmerkzaam 
is echter dat voor het eerst in de onderhandelingen ook het element van het 
competitief karakter van de Belgische loonsituatie tegeno~er het buitenland 
wordt ingebracht : zeer kort wordt verwezen naar de plaats van de Belgische 
petroleum.lonen in de Europese loonwaaier, en wordt het gebrek aan soepelheid 
inzake arbeidsduur (1), zoals dit is gereglementeerd in de Belgische petroleum-
industrie, gehekeld tegenover de regelingen in andere Europese landen. Merken 
we voor de duidelijkheid op dat beide elementen vrij incidentieel werden naar 
voor gebracht en geen sleutelrol speelden in de patronale argumentatie. Resultaat 
van deze eerste substantiële gedachten uitwisseling is wel dat van patronale 
zijde wordt beslist de eis tot loonsverhoging te willen beschouwen in functie 
van de bekomen resultaten inzake de overige eisen.(2) Vermelden we eveneens dat 
de patronale eis tot de invoering van sanctioneringsmecanismen bij schending van 
de vredesplicht blijft gehandhaafd, maar van vakbondszijde op scherp protest 
stuit. (3) 
De ultieme onderhandelingen, over het eerste deel van de CAO althans (zie het ak~ 
koord t.a.v. de duur van de CAO). kunnen dus ook naar aanleiding van de vernieuwit 
van deze conventie pas aanvatten twee dagen voor het verstrijken van de vorige 
conventie (4) en verlopen zeer moeilijk. Een akkoord kan vrij vlug worden bereH 
ten aanzien van een aantal secundaire punten, zoals pensioentoeslag, verhoging 
ploegpremie en gelijkheid van bezoldiging. Knelpunten blijven echter, de eis to1 
arbeidsduurverkorting, de premie aan autovoerders en de eis tot loonsverhoging. 
Wat het eerste punt _betreft_is er een zeer sterk verzet van_werkgeverszijde, ge-
b.aseerd op nationale en intema.tionale vergelijkingen van de bestaande regelinge1 
inzake arbeidsduur, terwijl qua loonniveau een substantieel tegenvoorstel van pa-
tronale zijde uitbl~jft. Pas na een dringendè oproep van de voorzitter van het 
NPC tot verstandhouding kan een doorbraak t.a.v. deze punten worden gerealiseerd. 
De voorzitter zelf suggereert·de lijnen van het basisakkoord : een afstand 
van de eis tot arbeidsduurverkorting van de vakorganisaties in ruil voor 
een substantiële loonsverhoging. Het uiteindelijk akkoord wordt bereikt in 
het beperkt comité, en voorziet in een loonsverhoging van 5,25 % voor 
(1) Bedoeld wordt o.a •. de .vrij strik te regelingen inzake overuren, werkzeker-
heid en werk aan derden. 
(2) Vergadering NPC 23 .12. 1970. 
(3) Zie verder. 
(4) Vergadering NPC 29.12.1970 en 30.12.1970. 
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1971, de realisatie van gelijke bezoldiging, de toekenning van een maande-
lijkse premie van 450 fr voor autovoerders, verhoogde premies voor ploegen-
arbeid en een gewaarbor.gd maandloon van 85%. Inzake arbeidsduur bereiken 
de vakorganisaties na herhaald aandringen, twee beperkte toegevingen : 
1 uur arbeidsduurverkorting voor de binnenscheepvaart en de toekenning van 
een bijkomende dag vakantie van 15 jaar dienst. Het akkoord wordt onder-
tekend op 11.2.1971. Het weze nog opgemerkt dat de uitwerking van het 
akkoord in gedetailleerde toepassingsmodaliteiten nog aanleiding heeft 
gegeven tot vrij belangrijke moeilijkheden die eventueel een reflectie 
zijn vatihet verslechterende onderhandelingsklimaat. 
Zoals reeds gesteld had de CAO, afgesloten op 11.2.1971, een loopduur van 
twee jaar, uitgezonderd ten aanzien van de direkte lonen, waarvan de duurtijd 
was beperkt tot één jaar. 
Dit betekent dus dat voor 1972 onderhandelingen moesten worden gevoerd 
ten aanzien van nieuwe looneisen. Vermits echter het op 15 juni 1971 afgeslo-
ten nationaal interprofessioneel akkoord voorzag in. de ,uitwerking, op het 
niveau van de P.C.'s, voor een aantal toepassingsmodaliteiten van de in het 
interprofessioneel akkoord vervatte bepalingen, werd een meer uitgebreid 
eisenbundel ingediend. 
Wat de lonen betreft wordt een eis tot loonsverhoging van 10 fr p/uur in-
gediend. Wat de toepassingsmodaliteiten van het interprofessioneel akkoord 
betreft, slaat het eisenbundel op de invoering van twee bijkomende vakantie-
dagen, onverminderd de in de petroleumsector reeds toegekende bijkomende 
verlofdagen, · de invoering van een patronale tussenkomst in vervoerskosten 
en ·de oprichting van een vormingsfonds voor vakbondsmilitanten, ge-
.financierd door een patronale bijdrage van 0,25% van de jaarlijkse loon-
massa. 
De beginfase van de onderhandelingen kent een vrij traditioneel verloop. 
Van werkgeverszijde worden de eisen van de vakbondsorganisaties sterk afge-
wezen; inhoudelijk is de argumentatie vrij identiek met de vroegere : er 
wordt gewezen op het buitensporig karakter van de geëiste loonsverhoging, 
in referentie nogmaals naar nationale sociale en economische factoren. 
De patronale tegenvoorstellen bieden een loonsverhoging van 4 fr p/uur, 
en de strikte toepassing van de interprofessionele akkoorden. (1) 
( l) Vergadering NPC van 10 .12. 1971. 
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Het sterk uiteenlopende standpunt van beide partij en, vnl. :·inzake de 
loonshoogt~ 1 ,n de toepassing van het interprofession~~l akkoord inzake de 
toekenning van.bijkomende vakantiedagen leidt vrij vlug·tot een blokkering 
van de onderhandelingen.(2) Vooral bij de discussies inzake het loonniveau 
is het opmerkzaam hoe tijdens deze onderhandelingen- de beide partijen hun 
argumentatie stofferen met economische gegevens, vnl. nog steeds in 
referentie van de nationale context en de specifieke situatie van de 
Belgische petroleummarkt. Wat het knelpunt over de vakantiedagen betreft 
hanteert de Federatie vnl. het argument van de patronale solidariteit, 
met de res.t van de Belgische industrie en verwijst ze naar een desbetreffende 
verbintenis van de federaties tegenover het VBO. 
Een doorbraak kan dus pas worden verwezenlijkt na tussenkomst van de voor-
zitter van het NPC, op een ultieme vergadering van het NPC, waar de beide 
vakorganisaties dreigen met de neerlegging van de stakingsvooropzeg. (3) 
Het bemiddelingsvoorstel van de voorzitter van het NPC voorziet in een loons-
verhoging van 5,5 fr per uur, de toekenning van de twee bijkomende vakantie-
dagen mits bepaalde modaliteiten maar mits behoud van het . petroleum-
verlof, de regeling van de vervoerkosten en een basisakkoord tot verdere 
onderhandelingen· over het fonds voor syndikale voorzorg. Het akkoord wordt 
ondertekend op 6 januari 1972. 
i) De onderhandelingen ·gevoerd met ·het ·oog ·op ·het ·a.fsluitert van de CAO 
1973-1974. 
De onderhandelingen gevoerd met het oog op de vernieuwing van de conventie 
. . . 
voor de periode 1973-1974 zijn bijzonder ~belangt-ijk_ geweest. em.zijn.trot1Wens 
geqeurtenisvoL.yerlopen. 
•;<<>-'"~_,; .. :;,c;-~'·<;·~·:--/.•'• •", '•, •.,~::·:~ ,".,.•' ,o, \••::-.: 
Reeds voor de aanvang van de onderhandelingen kondigen de gebeurtenisssen 
zich moeilijk aan, niet rechtstreeks tengevolge van de evolutie in het klimaat 
van arbeidsverhoudingen in de sektor, maar tengevolge.van parallelle moei-
lijkheden tussen de overheid en. de B·elgische Petroleumfederatie, naar aan-
. . . . - . 
leiding van de. vaststelling van dé benzineprij z·en. (4r De-moeilijkhede_n ontstaan 
~-----~-~-----
(1) De vakbondseisen inzake loonsverhoging werden inmiddels teruggebracht 
tot 8 fr per uur (NPC 16.12.1971) 
(2) Vergadering NPC 16.12.1971 en 21.12.1971. 
(3) Vergadering NPC 30.12.1971. 
(4) Een meer gedetailleerde chronologie voor deze gebeurtenissen wordt o.a. 
uiteengezet in Schrans, G.; "Eéót'lömie ·op· zoek '.rtaàr ·récht, .SVW, Antwerpen 
p. 9-25; Bourgoignie, T. ; ·La · reglémérttà tiert· des ·_prix -èrt · :ae lgique, UCL, 
Faculté de Droit, p.45-46; CRISP; ·Le·sectéûr·petrólier·en·Belgique, 
C .H. n°640 van 5 april 1974, p. 7-20. 
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tengevolge van een aan~raag van de B~F tot aanvaarding van een nieuwe 
prijsstructuur op basis van dewelke de benzineprijs zal worden bepaald ( 1),. 
een verdeeld advies van de prijzencoIIDnissie desaangaande (2) en de daarop-
. . 
volgende uitvaarding van twee maatregelen, waarin enerzijds een maximum-
. . 
prijs voor benzine wordt vastgesteld (3) en even later anderzijds een 
. . . . 
accijnsverhoging op benzine wordt doorgevoerd, zonder ee.n paralèlle verhoging · 
. . . ' - . ' . ,. . - . '. ·:' ."•" ~ 
van de maximumprijs voor benzine. (4) Onderhandelingen vatten dus aan 
tussen de regering, de nieuw ingestelde consultatieve commissie voor 
Petroleum (5) en de BPF, waarbij vnl. deze laatste aandringt op een 
verhoging van de maximumprijs, zodanig dat de accijnsverhoging kan worden 
verrekend in de verkooppij s. Opmerkzaam is dat het vooruitzicht. van · CAO on-
derhandelingen door de federatie wordt aangewend in de onderhandelingen met 
de regering en de consultatieve conmtlssie (waarin de vakorganisaties zijn 
vertegenwoordigd), in de mate dat reeds vbbr de neerlegging van de eisen-
bundels een band wordt geleg.d tussen enerzijds de onderhandelingen over de 
- . 
prijsstructuur en anderzijds de t~e tè kennen voordelen in de nieuwe con-
ventie• Meerbepaald wordt van werkgeverszijde het standpunt i_ngenomen dat uit-
sluitsel t_en aanzÎ.en van 'cie nieuwe prijsstructuur en de rentabiliteit van de 
onder~emingen een ess entál~· voorwëlarde vormt- .tot. het vo~~~n' ~an p~~·i ti.eve. CAO 
onderhandelingen.- (6)' · · · · 
De houding van werkgeverszijde en de hieropvolgende reakties van vakbonds-
zijde hypotheken reeds sterk het klimaat van onderhandelingen, reeds voor hun. 
aanvang. 
De eisen.bundels ingediend door de vakorganisaties zijn vrij omvangrijk 
als centrale puntep. fungèren, -- een eis tot loonsverhoging van 7 fr per uur 
(1973) en 7% (1974), de effektieve toepassing van het akkoord inzake werk 
aätJ:~derden, ~angs uitbreiding va~ de bevoegdheid van het NPC en bestendiger 
controle, verhoging van ploegpremies, bijkomende vakantie en de instelling 
. . -
·van een systeem van gewaarborgd maandloon. Deze eisen worden _ vn1" 
gebaseerd op de vastgestelde sterke produktiviteitstoename in de sektor. 
. . 
Van werkgeverszijde worden op de eerste vergadering van het NPc;· (7) geen 
(1) Eind 1970 - begin 1971 
(2) 2 februari 1972 
(3) MB 21.9. 72 tot vaststelling van de max. verkoopprijzen van benzine. 
(4) KB 20. 9. 72.: verhoging accijnzen op benzine met 1 fr. 
(5) Opgericht bij KB 9.9.1972, B.S. 30.9.1972 
(6) Zie o.a. verklaring BPF 28.9.1972. 




concrete tegenvoorstellen ontwikkeld, maar wordt op algemene wijze het 
vakbondseisenbundel afgewezen. Inhoudelijk verw-ijzen de werkgevers in de 
eerste plaats naar de dalende rentabiliteit van de petroleumondernemingen, 
waarbij korte aandacht wordt besteed aan de dalende winstvoeten, in de in-
ternationale ondernemingen~ · eri aan de specifieke moeilijkheden in de 
. . 
Belgische filialen. Verder volgen commentaren op de vakbondsstellingen 
inzake prodtiktiviteit en worden nogmaals de hoge loonkosten in de sector 
gehekeld, vnl. _, terug in referentie aan de situatie in andere nationale 
sektoren. Het belangrijkste probleem dat .volgens de patronale woordvoerder 
een behandeling van het eisenbundel in de weg staat zijn echter de recente 
J;llOeilijkheden rond de prijsvorming. In hun uiteenzetting over de recente 
moeilijkheden wordt expliciet ·de vakbondshouding binnen de Commissie voor 
de Regularisatie van de Prijzen gehekeld en wordt impliciët een oproep gedaan 
tot een meer corporatistische benadering van liet prijzenprobleem door de 
petroleumvakbonden. Tenslotte wordt ook van werkgeverszijde een eisenbundel 
neergelegd, waarin enerzijds vnl; · een grotere soepelheid wordt gevraagd 
inzake de regelingen ten aanzien van tewerkstelling (werkzekerheid en werk 
aan derden)' anderzijds nogmaals een sanctionering wordt geeist voor de niet 
naleving van de vredesplicht. 
De daaropvolgende vergaderingen ( 1) kennen een vrij gelijklopend verloop. 
De impasse in de onderhandeli,ngen over de prijs van. benzine, tussen regering 
en werkgevers, worden gebruikt als verantwoordend element voor de weigering 
van de werkgevers om tot substantiële onderhandelingen over te gaan. Dit 
betekent dat de onderhandelingen over de conventie blijkbaar secundair 
worden en van werkgeverszij d~ "1:1._l:.. ~.t,~orden a~ngewend als drukking-
element op de regering. Dit leidt eveneens tot een snelle verslechtering 
van het onderhan~~lingsklimaat. in het NPC. ·Op 28 december 1972 wordt -de 
eerste verzoeningsvergadering.belegd, waarin de sociale bemiddelaar 
.,:~~;:~~?:.;'.····~,·-~--~)poogt de werkgevers aan te zetten tot aanvatten van substantiële 
.. ~ ::_:::.':J·.::-.Q_,-~'-:·-~;!~:-··i'_:1;;·.·1 ~> . . . . . . . ; 
onderhandelingen. Het negatieve resultaat van de inmiddels met de regering 
. . 
beëindigde onderhandelingen (2) bl~jft echter voor d~ werkgevers een 
hinderpaal tot het aanvangen van de besprekingen. "De huidige moeilijkheden 
dienen uitsluitend gezocht in de houding van de regering welke haar belofte 
niet is nagekomen. Het is onmogelijk op basis van een waarborg die nau-
. . . . 
welijks 3 maanden omvat een bindi_ng aan te gaan betreffende een overeenkomst 
van 2 jaar. Het negatief advies van de prijzencommissie betreffende de 
~------------~~-
(1) Vergadering NPC 12.12.1972, 20.12.1972 en 22.12" 1972. 
(2) bij MB van 29.12.1972 .worden .de max •. prijzen verhoogd met 20cts/liter, 
en niet met de door de BPF gevraagde 70 cts/liter~ ·B~S. 30.12.1972. 
Het MB is bovendien slechts geldig voor 3 maanden, daar waar de BPF een 
zekerheid aangaande de prijzen had geëist voor langere tijd. Kort na de 
publicatie van het MB volgt een brief van de Min. v. Econ. Zaken waarin 
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aanpassing van de benzineprijs is bovendien weinig hoopgevend." (1) 
Van werknemerszijde wordt gereageerd door het indienen van de stakingsvoor-
opzeg. Deze gaat in op 4 jan. 1973 en verloopt op 15 jan. 1973. 
Mede onder druk van de stakingsdreiging en de door de regering gedane toe-
zegging de toegestane prijsverhoging ook na 31 maart 1973 te handhaven (2): wcn:der 
uiteindelijk de eerstè substantiele onderhandelingen ingezet, echter, 
zoals duidelijk werd uit de voorgaande beschrijving, op een ogenblik waarop 
het onderhandelingsklimaat reeds fundamenteel is verslechterd. De voorzitter 
van het NPC, die optreedt als sociaal bemiddelaàr, wordt bijgestaan door de 
kabinetchef van de Min. van Arbeid. De eerste werkgeversvoorstellen worden 
na anderhalve maand onderhandelen voorgelegd : deze bevatten de toekenning 
van. een aantal onrechtstreekse voordelen, zoals de verhoging van ploeg-
premies, bijkomende vakantiedagen, getrouwheidspremie en penioentoeslag, 
en stellen een loonsverhoging voor van 2 fr per uur in 1973 en 2% in 1974. 
Het innovatieve aspect in het werkgeversvoorstel betreft de toekenning van 
een premie aan de raffinaderij arbeiders, het eerste jaar ·2,s fr per uur, 
het tweede jaar 5 fr per uur. (3) Va~ werknemerszijde worden de voorstellen 
onbespreekbaar geacht. De belangrijkste problemen. betreffen, primo, de 
ingevoerde discriminatie tussen raffinage· en distributie, die vanwege de 
vakbondsorganisaties wordt aangevoeld als een bedreiging van de vakbonds-
eenheid in de sektor, secundo, de onvoldoende geachte loonsverhoging (ver-
gelijk het eisenbundel, waar tegenover de aangeboden 2 fr per uur en 2%, 
7 fr per uur en 7% werd geeist) en tertio, de niet-regeling van werk aan 
derden. 
De daaropvolgende verzoeningsvergaderingen (4) reflecteren voornamelijk 
het bijzonder antagonistische onderhandelingsklimaat dat intussen is ge-
groeid •. Gêen:van beide partijen wenst terug te komen op vroeger ingenomen 
standpunten. Van werkgeverszijde wordt nogmaald gewezen. op de dalende 
. . 
rentabiliteit in de sektor, en de wens om langs de instelling van een 
. . . 
raffinagepremie de verschillende draagkracht en kostenstructuur van 
beide subsectoren te reflecteren in het loonniveau. Van vakbondszijde 
worden de aarigevoèrde/ stellingen inzake rentabi:Ht~i-~ (5) en de noodzaak 
tot prijsverhoging ongeloofwaardig genoemd, en worden de voorstellen als 
onvoldoende afgewezen. Desondanks onderneemt de sociale bemiddelaar een 
ultieme poging tot de formulering van een transaktioneel voorstel, 
verlengen indien ./ •• de belofte wordt .gedaan het voornoemde .besluit te 
tegen.1.4.1973 geen resultaten of overeenstemming 
aanzien van.de .nieuwe structuurprijs. 
kan worden bereikt ten 
{l) Verzieningsbureau NPC 28. 12. 19 72. 
(2) Zie voetnota 2. p.577. 
(3) Verzoeningsbureau NPC 10.1.1973 
(4) Verzoeningsbureau NPC 11.1.1973 en 13.1.1973. 
(5) Vermeldenswaardig is dat voor het eerst nav. dit 
tionaal karakter van de sector van vakbondszijde 
conflict het multina-
wordt aangeraakt. 
• 1 •• 
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dat o.a. voorziet in een loonstijging met 5,10 fr en·4,25%, de toekenning 
van een raffinagepremie van 2 fr per uur, en de verbetering van een aantal 
onrechtstreekse voordelen. 
Het transaktioneel voorstel wordt aan de werknemers voorgelegd en verworpen 
met 66%. 
De algemene staking wordt vanaf 15 jan. effektief en is blijkbaar vrij 
succesvol: de eerste benzinestations gaan dicht na 3dagen en na de 
eerste stakingsweek wordt de regering verplicht de benzinestations voor 
het weekend te sluiten (1). Me~e tengevolge van toenemende incidenten en 
de uitwisseling van scherpe perscon:ununiqués, ter beïnvloeding van de open-
bare opinie wordt het onderhandelingsklimaat volledig vergiftigd en worden 
tijdens de eerste stakingsweek geen verdere onderhandelingen gevoerd. 
Onder invloed van de Minister van Arbeid worden terug contacten gelegd met 
de beide aktoren, die uitmonden in een nieuwe verzoeningsvergadering (2) maar 
zoals blijkt uit de gevoerde onderhandelingen zijn de standpunten nauwelijks 
tot elkaar toegegroeid. Principepunten van de vakorganisatie zijn, de niet 
invoering van discriminatie tussen arbeiders uit de raffinage en de 
distributie, een substantiële loonsverhoging, verbetering van de ploegnemers, 
. . . 
een principiële regeling van werk aan derden en vermindering van de arbeids-
duur voor het var_end personeel. Van werkgevers.zijde wordt vastgehouden 
_aan de voorheen ingenomen standpunten, zodat. dè impasse, ook op het in-
houdelijk vlak, volledig blijft.Na> 14 uur onderhandelen wordt een nieuw 
transaktioneel voorstel geformuleerd door de sociale bemiddelaar, waarin 
. . 
gedeeltelijk wordt tegemoetgekomen aan de vakbondseisen : de discriminatie 
raffinage-distributie wordt afgeschaff, het gewaarborgd maandloon wordt 
geleidelijk ingevoerd, een regeling van werk aan derden wordt in het voor-
. . . 
uitzicht gesteld, en een loonsverhoging wordt voorzien van 5,60 fr en 
4,75%. 
Het voorstel wordt echter nogmaals bij referendum afgewezen door de 
werknemers, ditmaal met 70% van de uitgebrachte stenunen. 
Het percentage van afwijzing, dat hoger logt dan bij het eerste referendum, 
ondanks de meer voordelige inhoud van het 2° voorstel, reflecteert vol-
doende duidelijk de conflictuele sfeer in de sector. 
--~----------~----
./ •• Dit gebeurt niet in de .onderhandelingen i~ het NPC alsdusdanig, maar wordt 
aangeraakt in enkele perspublicaties.- zo wordt o.a. gewezen.op de noodzaak 
de stakingsbeweging internationaal te organiseren· en wordt gewezen op .bij-
komende informatieproblemen, die zich stellen naar aanleiding van onder-
handelingen met MNO's in de mate dat .de mogelijkheid tot transferpricing 
het gebruik of het verkrijgen van reële rentabiliteitscijfers bemoeilijkt 
(interview vz. Algemene Cent~ale met het weekblad Links, 13.1.73) 
(t)K.B. 20.1.73, B.S. 20.1.1973 






Er ontstaat een krisisklimaat, belangrijke sectoren dreigen stil te valle~ 
tengevolge van de petroleumstaking, een verbod van onbepaalde duur wordt 
opgelegd ten aanzien van de verkoop van autobenzines (1), en~de moeilijk-
heden ten aanzien van de toepassing van de prestaties in vredestijd en de 
to.epassing van het K.B. van 3 jan •. 1973 desaangaande nemen toe. 
) De oplossing van het conflict in de petroleumsector wordt een politiek 
probleem, en een nieuwe pogin~ tot onderhandelingen wordt georganiseerd 
onder voorzitterschap van de Eerste Minister en de voorzitter van het sociaal-
economisch kernkabinet. (2) Bij de onderhandelingen worden ook eveneens 
betrokken de voorzitters van de interprofessionele vakorganisaties en 
het V.B.O. 
Een akkoord komt uiteindelijk tot stand op 26.1.1973. Inzake onrechtstreekse 
' 
voordelen wordt het vroegere transaktioneel voorstel gehandhaafd. Inzake 
lonen wordt voorzien in een loonsverhoging, voor 1973, van 6 fr/uur en in 
.. 1974 van 4,75%. Inzake werk aan derden worden de vroeger aangegane ver-
bintenissen hernomen en.wordt de oprichting van een werkgroep binnen het 
NPC in het vooruitzicht gesteld. Het moet worden opgemerkt dat dit akkoord 
niet bij referendmn aan de werknemers werd voorgelegd. 
j . De onderhandelingen· ID.et· het.· oog· op· het· afälui ten· van· de" conventie· 19 75. 
Het eisenbundel dat door de vakorganisaties wordt ingediend met het oog op 
de hernieuwing van de conventie van 1975 is omvangrijk. Centraal staan 
de eis tot loonsverhoging met 10%, de regeling van werk aan derden en 
. . 
bevoegdheidsuitbreiding van het NPC, verkorting van de arbeidsduur tot 
37,5 uur, en verbetering van een aantal indirekte voordelen. 
. . . 
Reeds tijdens de beginfase verlopen de onderhandelingen vrij moeilijk (3). 
Van werkgeverszijde wordt, voornamelijk in referentie naar de aanbeveling 
van de toenmalige minister van Economische Zaken gehandhaafd dat de toe te 
kennen loonsver~oging de verwachte stijging van het BNP niet zal overtreffen. 
Dit ~pliceert een bereidheid tot een global~ toegeving van 4%, die zou 
wo~de~ a8:ngewe~d voor·loonsverhogirtg, pensioentoeslagen, en eindejaars-
premie. Van de bespreking worden onmiddellijk uitgesloten de eisen in verband 
met de verkorting van de arbeidsduur en de verhoging van shiftvergoedingen 
. en syndikale premie·. 
(1) K.B. 23.1.1973, B.S. 23.1.1973. 
(2) 26 jan. 1973 
(3) Vergadering NPC 12.12.1974, 20.12.1974, 23.12.1974. 
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De inhoudelijke argumentatie tot verdediging van de werkgeverspositie is 
vrij klassiek : er wordt gewezen op de onzekere nationale en internationale 
toekomst tengevolge van de petroleumcrisis, op het afnemend volume van 
nationale produktie en verbruik, en op de aanhoudende problemen inzake pr1Js-
bepaling. Impliciet wordt gepoogd de bijzonder gunstige winstcijfers van 
de internationale. petroleumconcerns, van dewelke de Belgische filialen 
deel uitmaken, te interpreteren in het licht van een meer globale evolutie, 
dusdanig dat de vakbondsstelling, die deze loonsonderhandelingen deels plaatst 
in het kader van een winstherverdelende operatie, wordt geneutraliseerd. 
pp~~+foz-~a_ni bij de patronale argumentatie is nogmaals dat hoofdzakelijk wordt 
gerefereerd naar het nationaal ekonomische kader waarin de onderhandelingen 
plaatsvinden. Het niet aanwenden van structurele multinationale onderhan-
delingselementen is opmerkzaam, in de mate dat bezorgdheid die van vakbonds-
zijde wordt geuit tenaanziénvan de toekomstige investeringspolitiek van 
de internationale petroleumconcerns, door de patronale woordvoerders, niet 
wordt aangewend als hypotheek op de onderhandelingen, maar daarentegen 
als eventualiteit vrijwel wordt uitgesloten. Op de vraag inderdaad van een 
ltloordvoerder van de vakorganisaties in welke mate het raffineren van ruwe 
olie in de toekomst niet zal gebeuren in de productielanden, wordt expliciet 
geantwoord dat het niet de intentie'is om in België, waar een internationaal 
raffinagecentrum is gevestigd, radikalè wijzigi,ngen aan de doorgevoerde 
politiek aan te brengen. 
De algemene reactie van vakbondszijde op depatronale tegenvoorstellen is 
gecentreerd rond het formeel afwijzen van de binding tussen de loonsver-
hoging in de sector en de stijging van het BNP. Dit betekent dat ten aanzien 
van de_verschillende punten het eisenbundel wordt gehandhaafd. 
De sterk uiteenlopende standpunten van beide partijen leiden tot een zeer 
snelle blokkering van de onderhand·elingen. · Na 3 vergaderingen van het NPC 
wordt het verzoeningsbureau bijeengeroepen. (t) 
Alhoewel van patronale zijde het onderhandelingsstandpunt enigszins wordt 
gewijzigd, in de mate dat de 4% kostenstijging niet meer als globaliteit 
wordt voorgesteld, maar specifiek zal worden besteed aan loonsverhoging als 
dusdanig, en cumuleerbaar wordt geacht met een beperkte verbetering van de 
indi~~kte voordelen, worden de toegevingen van vakbondszijde.onvoldoende 
geacht en wordt het indienen van de stakingsvooropzeg overwogen. Desalniet-
temin wordt deze pas neergelegd na een gelijkaardig mislukken van de volgende 
verzoeningsbureau (2) waar beide partij en een nog steeds onverzoenbaar 
(1) Verzo~ningsbureau van het NPC, vergadering van 3.1.1975. 
(2) Verzoeningsbureau van het NPC, vergadering van 9.1.1975. 
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standpunt blijven innemen. Van vakbondszijde wordt vastgehouden aan de 
centrale punten, zoals loonsverhoging, werk aan derden en bevoegdheidsuit-
breiding van het NPC, maar wordt de eis tót arbe~.~~~11urverkort:ing verlaten. 
Van werkgeverszijde blijft men zich hardnekkig opstellen ten aanzien van de 
geëiste loonsverhoging en worden de problemen inzake werk aan derden en 
werkzekerheid verschoven naar de overheid. Onder stakingsdreiging wordt 
tenslotte nog een ultiem akkoord bereikt, vnl. tengevolge van het 
rechtstreeks ingrijpen van de Minister van Arbeid (1). Alhoewel geen docu-
menten over deze vergadering konden worden geconsulteerd, is meegedeeld dat 
een akkoord slechts is tot stand gekomen onder zeer sterke druk van het 
kabinet van de Minister van Arbeid. Een transaktioneel voorstel wordt aan 
de gevolgen voorgelegd, en wordt in een referendum a~nvaard met 81% van de 
stemmen. Dit voorziet o.a. in een loonsverhoging van 10 fr per uur, ver-
betering van de pensioentoeslagen, bijkomende vakantie, vakbondspremie en 
eindejaarspremie. Inzake de bevoegdheid van het NPC wordt de oprichting 
van een werkgroep voorgesteld, waarvan de werkzaamheden moeten zijn be-
eindigd eind februari, en die tot taak heeft de etappes te progrannneren voor 
de gelijkschakeling van het statuut van de werknemers (die in een vernieuwd 
NPC onder toepassing van .de petroleum loons- en arbeidsvoorwaarden vallen). 
De publikatie van enerzijds een K.B. tot bevoegdheidsomschrij.ving van het 
NPC n• 17, van anderzijds algemeen verb'indend verklaring van de CAO van 
3 september 1960 inzake bes taans- en werkzekerheid' wordt in het vooruit-
zich t gesteld. 
Ondanks het feit echter dat op 15 jan. een principeovereenkomst wordt be-
reikt, rij zen nog nieuwe moe.ilijkheden op. Vooreerst ·zI]n er interpretatie-
moeilijkheden ten aanzien van de inhoud van het transaktioneel voorstel, 
meer bepaald ten aanzien van de cl~~~.!Jle J.nzake de pensioentoeslag, de bij-
komende vakantiedag, het vormingsfonds en· de syndikale premie. Kenschetsend 
van het bijzonder gespannen onderhandelingsklimaat in de sector is het 
feit dat na twee vergaderingen van het NPC (2), na het afsluiten van de 
onderhandelingen, nog steeds. geen eenduidige interpretatie van het trans-
aktioneel voorstel kan worden bereikt. Belangrijk is bovendien dat deze 
moeilijkheden nog verder sterk werden gehypothekeerd door het toenemend 
ongenoegen van werknemerszijde, ten aanzien van de niet uitvoering van de 
door de Minister van Arbeid in het vooruitzicht gestelde algemeen verbindend 
verklaring van de CAO van 3 sept. 1960, en de uitbreiding van het NPC, beide 
(1) Vergadering 15.1.1973. 




noodzakelijk geacht in funktie van een verdere beperking van werk aan 
derden. 
Het opmerkelijke-gevolg is dat, twee maanden na het afsluiten van de CAO 
·onderhandelingen, een nieuwe algemene staking uitbreekt in de sector. De 
staking duurt een week en wordt pas beëindigd na.het bereiken van~ enerzijds 
een akkoord tot interpretatie van de voorheen afgesloten CAO (1), van 
anderzijds de publikatie van een KB tot uitbreiding van de bevoegdheid van 
het NPC (2) en de formele belofte van de Minister van Arbeid tot algemeen 
verbindend verklaring van de CAO van 3sept. 1960 (3). 
De tussenkomst van de Minister van Arbeid bleek ook noodzakelijk voor het 





De onderhandelingen gevoerd met het oog op de hernieuwing van de CAO 1976-1977 
waren de meest langdurige en. incidentrijke onderhandelingen.tot op heden 
gevoerd in de sector. Ze werden onderbroken door een van de langste stakingen 
. . . 
in de geschiedenis van de petroleumsector, m.n. de solidariteitsbeweging 
naar aanleiding van de afdanking om dringende reden van een lid van de 
syndikale de~egatie in een van de belangrijkste ondernemingen, en hebben 
alsdusda~ig in totaal 5 maanden aangesleept alvorens een akkoord kon worden 
bereikt. 
Centraal in de eisenbundels die door de vakorganisaties werden neergelegd 
staan maatregelen tot het behoud en uitbreiding van de tewerkstelling. 
Van ACV zijde wordt aangedrongen op de verlaging.van de pensioenleeftijd 
tot 60 jaar, nieuwe aanwervingen te realiseren langs een vermindering van 
de arbeidsduur en de strikte respectering van de wekelijkse arbeidsduur, 
langs compensatie van alle overuren en verplicht opnemen van de conven-
tioneel voorziene verlofdagen. Daarnaast worden eisen· gesteld in verband 
met de vermenselijking van de ploegenarbeid, toename van de eindejaarspremie 
en de oprichting van ee~ sociaa~ fonds voor administratie van de uitkeringen 
voor de syndikale premie en-opleiding van militanten. Mits nuances is het 
eisenprogramma van het ABVV vrij gelijklopend. In het kader van een één-
j arige conventie wordt de verminderin.g van de wekelijkse arbeidsduur tot 
36 uren centraal gesteld. Daarnaast worden eisen gesteld inzake aanvullend 
pensioén, vervroegd pensioen, de verh:oging van de syndikale premie en de 
(1) CAO van 11.3.1975, Avkl. KB 12 nov. 1975; 'BS. 13 dec. 1975. 
(2) KB 28.3.1975;·Bs. 23.5.1975. 
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verhoging van de dotatie voor syndikale vorming. In het ABVV programma 
wordt een alternatieve looneis van 7 fr per uur geformuleerd, "in zoverre 
onvoldoende wordt tegemoet gekomen aan de gestelde eisen, in'zonderheid 
wat de vermindering van de arbeidsduur betreft". 
De beginfase voor de onderhandelingen wordt voornamelijk beheerst door 
discussie ten aanzie~aae te volg~n procedure voor deze onderhand~lingen. (1) 
Dit mag niet louter worden gezien als een reflectie van het bijzonder for-
malitische en antagonistische onderhandelingsklimaat dat zich inmiddels 
in de sector heeft ontwikkeld, maar vindt eveneens zijn basis in de hypotheek 
die op het autonoom sociaal overleg russte tengevolge van in het vooruit-
zicht gestelde overheidsmaatregelen gericht op een inkomensbeleid (2). 
Van patronale zijde wordt gepleit voor een onderhandelingsprocedure in 
twee fasen, waarbij in de eerste plaats aand·acht wordt besteed aan de 
punten die niet worden geacht te vallen onder herstelwêt, terwijl pas in 
tweede instantie, en na· .. het verschijnen van de wet, de punten zouden worden 
behandeld die waarschijnlijk voorwerp zullen zijn van het inkomensbeleid. 
Van vakbondszijde daarentegen wordt vnl. . gepoogd de ontdubbeling te 
verhinderen, deels vanuit het principiële verzet,hoofdzakelijk ~a:n ABVV zij_de, 
tegen w~t wordt beschouwd als een inbreuk op het principe van de autonomie 
van het sociaal overleg, deels onder.druk van de basisbeweging in de vak-
organisatie, die aandringt op een snelle afhandeling -van de onderhandeli.ngen. 
Een compromis wordt bereikt in de mate dat de totale eisenbundel, in af-
zonderlijke capita, zal worden. behandeld in beperkte werkgroepen. 
De inhoudelijke standpunten ten aanzien van de eisenbundels leiden echter 
. . . 
vrij vlug tot een volledige blokkering van de onderhandelingen (3). Van 
pa~ronale zijde worden in de eerste plaats op algemene wijze de parameters 
van een af te sluiten conventie geschetst. Hierbij wordt vnl. geargu-
. . . 
. menteerd dat het te hoge loonniveau in de sector, in referentie tot de 
overige nationale sektoren, en voor het eerste in referentie naar het loon-
niveau in petroleumsectoren in andere Europese landen, de daling van de 
nationale produktie en verbruik en de zwakke financiële resultaten van de 
nationale ondernemingen, een aanzienlijke verbetering van loon- en arbeids-
. . 
voorwaarden uitsluiten. In het bijzonder wat het centrale punt van de 
eisenbundels betreft, m.n. de vennindering van de arbeidsduur, wordt van 




Vergadering NPC 17 .12.1975 en 23.12.1975. 
de latere wet.betreffende. de economische herstelmaatregelen, van 30 
maart 1976~ ·B~S. 1.4.1976 •. 
Vergadering NPC 17.12.1975, 23.12.1975, 7.1.76 
Vergadering bep-~r.kte werkgroep NPC 9. 1. 1976, 26. 1. 76 
• 
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onbespreekbaar geacht, deels omdat men niet, in de nationale context, de 
patronale solidariteit met de overige sector wenst te doorbreken, deels 
omdat in het internationaal kader van de petroleumindustrie een arbeids-
duur vermindering inopportuun wordt geacht. 
Na 5 vergaderingen wordt het duidelijk dat de onderhandelingen _zich in 
een kritiek stadium bewegen. Inhoudelijk kan slechts overeenstemming worden 
bereikt ten aanzien van secundaire punten, zoals verlof, overuren en 
pensioenen. (l), terwijl geen vooruitgang werd geboekt ten aanzien van de 
centrale punten, zoals arbeidsduurvermindering of loonsverhoging, en de 
duur van de overeenkomst. Het onderhandelingsklimaat wordt bijkomend be;.. 
moeilijkt door de onzekerheid over de exacte inhoud van de geplande over-
heidsmaatregelen, de groeiende wrevel en de controverse die is ontstaan 
tussen de verschillende sociale partners en de toenemende druk van de 
respectievelijke basis in de vakorganisaties. Enkele dagen voor de eerste 
verzoeningsvergadering (2) .breekt op 16-17 februari een 48 u. schokstaking 
uit in een van de belangrijkste raffinaderijen,· tengevolge waarvan de 
leider van de syndikale afvaardiging van het ABVV wordt ontslagen om 
dringende reden. De daarrond ontstane problemen, die elders meer uitvoerig 
zullen worden behandeld, - hebben vnl. tot gevolg dat de onderhande-
lingen over de vernieuwing van de conventie volledig op de achtergrond ver-
zeild geraken. Van ABVV zijde wordt de onmiddellijke reïntegratie van de 
syndikaal afgevaardigde geëist, en wordt deze eis gesactioneerd door een 
boycot van de aktiviteiten in het NPC en een algemene staking in de regio 
Antwerpen. Van ACV zij de wordt de solidariteitsstaking tot de onderneming 
zelf beperkt, er wordt wat betreft de CAO onderhandeling een met de werk-
gevers gelijklopend standpunt verdedigd, waarbij de ontdubbeling wordt be-
nadrukt tussen de problemen ontstaan in één ~J:l~e:r:ne~ing !laar a~nJei4ing_ v~n. 
·de afdanking om dringende reden van een syndikaal afgevaardigde, en de 
concrete onderhandelingen zelf. (3) 
De hierdoor ontstane frictie tussen de vakorganisaties onderling en de 
vakorganisaties· en de.werkgeversfederatie, heeft gevolgen voor het CAO over-
leg zelf. Ondanks het feit dat de onderhandelingen formeel verder worden 
gezet tussen het ACV en de BPF (4), ligt het overleg effektief stil, en kan 
het pas worden hervat na de beëindiging van het conflict en de zes weken 
(1) Vèrgadering NPC 11.2.1976.-
(2) Verzoeningsvergadering NPC,.12.2.1976.. __ 
(3) Verzoenîngsverg_aderi:ng. NPC l-2. 2 .J9}6_:, en verzoening~vergadering 
23.2.1976 en 24.2.1976.- "····" ." ... ' ,.,, ""_.".", .. n,··.' - - ' 
(4) Vergadering NPC -10.3.1976, 19.-3.1976, 24.3.1976. 
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durende staking naar aanleiding van de afdanking_van de syndikaal afge-
vaardigde, op basis van een verzoeningsvoorstel uitgewerkt door de 
Minister van Arb~id. 
Bij de hervatting van de onderhandelingen (1), inmiddels 4 maand na de 
eerste besprekingen, wordt vooral duidelijk hoe ste_rk de voorgaa~de ge-
beurtenissen het onderhandelingsklimaat hebben beïnvloed. Van de zijde van 
de vakorganisaties, nl. het ABVV,word~.11.- de tussentijdse voorstellen van de 
werkgever, geformuleerd tdjdens. de onderhandelingen gevoerd in afwezigheid 
van het ABVV, afgewezen. Deze voorzagen in een conventie met een duurtijd 
van 26 maanden, de toekenning van een eenmalige premie van 3.000 BF en 4 fr 
loonsverhoging en bevatten nogmaals een volledige afwijzing van enige ar-
beidsduurvermindering. De reaktie van werkgeverszijde op deze afwijzing 
is bijzonder scherp : er wordt gedreigd de onderhandelingen volledig stop 
te zetten en over te gaan tot opz_egging van de conventie inzake de koppeling 
van de lonen aan de evolutie van het indexcijfer. Er wordt vastgehouden aan 
het voorstel en sterk aangedro_ngen bij de vakorganisaties· om dit voorstel 
rechtstreeks via.een referendum aan de werknemers voor te stellen. Beide 
elementen in de onderhandeli_ngstaktiek van werkgeverszijde, de dreiging 
tot peëindiging van de indexering , en de· door de vako_rganisaties beschouwde 
interferentie van werkgeverszijde in hun interne autonome organisatie leiden 
tot een zeer vijandige animositeit in de achtereenvo_lgende vergaderingen. (2) 
Een doorbraak in de onderhandeli_ngen kan nogmaals slechts worden tot stand 
gebracht na interventie van het kabinet van de Minister van Arbeid. (3) Een 
daar uitgewerkt verzoeningsvoorstel wordt door de voorzitter van het NPC 
aan de partijen voorgelegd en later aanvaard. Het voorziet in een loons-
verhoging, onder vorm van een premie van 4.200 fr, op 1.1.1977 en een-loon-
stij ging van 8 fr per uur op l. l. 1977; regeling van de verlofdagen, ver-
hoging van de pensioenbijslagén, maaltijdvergoeding voor chauffeurs, syndi-
. . 
kale premie en eindej aars premie en omvat verder de regeli_ng van een aantal 
''kwalitatieve" punten, zoals, de opricht~ng van werkgroepen i.v.m. de 
vernemelijking van" de ploegenarbeid en de verkorti_ng van de arbeidsduur. 
De C.A.O. wordt in het NPC ondertekend op 2.7.1976. 
1) ·De· onderhandelingen· gevoerd: ~et· het· oog· 6t> de· verrt-ieuwing· van: de· CAO 
-1978~1979 
De onderhai:ldeli_ngen met het oog op de vernieuwing van de CAO 1978-1979 
~-~--~----~--~----~-
(1) Vergadering NPC Si4.1976 •. 
(2) Vergadering NPC 5.4.-1976 en zie ook vergadering NPC 9.4. 1976. 




zijn van bij zonder belang, niet alleen omwille van hun betekenis binnen de 
historische evolutie van het collectief overleg binnen de sector,· maar 
eveneens omwille van de nationale dimensie die de onderhandelingen hebben 
verkregen, zowal qua verloop als qua resultaat. 
In aansluiting met de vorige sectoriële onderhandelingen, en niet los 
trouwens van de interprofessionele beroering rond tewerkstelling en ar-
beidsduurverkorting (1) is het centrale punt van de onderhandelingen de 
eis van arbeidsduur:verkorting tot 36 uur en de realisatie van compenserende 
tewerkstelling. Deze centrale eis wordt, mits enige nuances verschillend 
per vakorganisatie, gecomplementeerd met eisen tot beperkte loonstijging 
(2,75% of 7 fr per uur), tot verhoging van de bijkomende pensioentoeslag 
met het oog op het bekomen van een globaal rustpensioen gelijk aan 75% 
van het laatste jaarinkomen; tot reëvaluatie van bijzondere vergoedingen 
(maaltijdpremie) en eindejaarspremie, en tot humanisering van de ploegen-
arbeid. 
Réeds tijdens de eerste informatieronde in het NPC echter wordt het bijzonder 
moeilijk karakter van de onderhandelingen duidelijk. (2) 
• 1 • • 
Onmiddellijk worden van werkgeverszijde de grenzen van het patronaal onder-
h~ndelîngsmandaat en van een eventueel af te sluiten akkoord zeer duidelijk 
geponeerd : verhoging van tewerkstelling langs arbeidsduurvermindering en 
discussie over arbeidsduurvermindering in 1978.zijn punten die niet be-
sp~eekbaar· worden geacht. H~eraan wor~en van patronale zijde volgende eisen 
to.egev~egd : verhogi_ng van het krediet van overuren van 195 uur voor 295 uren 
- maandelijkse betali_ng van de lonen voor werklieden - fixering van de 
normen voor faciliteiten van de sociale dienst en afsëhaffing van de 6 uur 
forfaitaire vergoed~ng voor vuil werk. 
Zoals duidelijk blijkt wordt het voornaamste breekpunt in de _C?,~~erh~µde.lingen 
· gevormd door de eisen· - tot ar~eidsduurvermindering en compenserende ver-
hogi_ng van. tewerkstell~_ng.. Deze worden van werkgeverszijde afgewezen op de 
meest: __ h~rdnekk:ige manier, vanu~t verschillende argumentaties. 
'Pri:m.o ,. een B:lgemeen economische argumentatie,' waarbij '. vnl~ wordt ver-
wezen naar de dalende economische rentabiliteit van de sector tengevolge 
van zowel overcapaciteit in de _raffinaderijen (de aanwendingsgraad zou 
:!: 65% bedragen), als tengevolge van het nog niet herstellend verbruik in de 
distributiesector. Secundo, wat de aspecten inzake loon- en arbeidsvoor-
. . . . . . . . : ~ 
(1) Zie Opdenberg, M.L.; :L'ànrtée ·sódalé · 1977..;.1978, ULB, 19i9. 
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waarden betreft, wordt ventezen naar de zeer hoge arbeidskost in de petroleum-
sector (relatief althans), die algemeen een matiging vereist en in het bijzon-
der arbeidsduurvermindering onmogelijk maakt. Vnl. inzake arbeidsduurverkorting 
worden twee aspecten benadrukt : 1) het hardnekkig verzet van het totale Bel-
gische patronaat tegenover verdere arbeidsduurvermindering en de consequente 
noodzaak, vanuit het petroleumpatronaat, tot solidariteit met de overige· sectoren 
2) de gevaren van verder competiviteitsverlies, in hoo.fde van de Belgische pe-
troleumsector, tegenover de buitenlandse concurrerende petroleumsector, ingeval 
van doorvoering van de arbeidsduurverkorting. De informatieronde wordt dus 
afgesloten zonder dat enig punt van overeenkomst kon worden bereikt. Relatief 
snel wordt dus overgegaan tot de bijeenroeping van een verzoeningsvergadering(l), 
die bij zonder lang aansleept en uitmondt op een volledige breuk in de onderhande-
lingen. Van werkgeverszijde wordt ge~eigerd verder kennis te nemen van het ver-
zoeningsvoorstel van de voorzitter van het NPC, wanneer blijkt d.at dit naast 
een beperkte loonstijging voorzag in een voorstel van arbeidsduurvermindering 
tot 38 uren in 1978 en tot 36 uren in 1979. De werkgeversvertegenwoordiging 
verlaat de vergadering:· en vrij vlug nu manifesteert zich de nationale dimensie 
van deze sectoriële onderhandelingen. Onverwachts wordt van patronale z_ij de 
(VBO) een communique verspreid met betrekking tot de sectoriële onderhandelingen, 
waarin wordt gesteld dat met vertraging wordt kennis genomen van de voorstellen 
van de sociaal bemiddelaar en waarin verontwaardigd wordt vastgesteld dat een 
ambtenaar, afhangend van de Ministe.r van Arbeid, voorstellen formuleert die 
rechtstreeks ingaan tegen de houding van neutraliteit van de regering inzake 
arbeidsduur, zoals bevestigd op de tripartite vergadering van 21. 12. 1977. Zoals 
elders vastgesteld. is die rechtstreekse publieke.inmenging van.het VBO in 
sectoriële onderhandelingen een uniek feit in de geschiedenis van de Belgische 
arbeidsverhoudingen. Het wordt duidelijk dat van patronale zijde vnl. wordt 
gepoogd de onderhandelingen uit hun sectoriële context te lichten, en de centrale 
- . 
overheid zelf inhoudelijk wenst te betrekken bij het verder verloop van de onder-
handelingen. Nieuwe gesprekken worden op gang gebracht op aanvraag van de 
Minister van Arbeid, _zo~der dat _echter een duidelijke regeringspositie wordt 
ingenomen betreffende het probleem van de arbeidsduurvermindering zelf. (2) 
In functie van het blijkbaar gebrek aan politieke consensus ten aanzien van het 
probleem van de arbeidsduurvermindering wordt gepoogd de onderhandelingen te 
relocaliseren op sectorieel vlak, waar deze ztillen worden gevoerd o.1.v. de adj.· 
kabinetchef van de Minister van Arbeid, die zal optreden. als sociaal bemiddelaar 
en de neutraliteit van de overheid. 
----------------------
. . 
(1) Verzoeningsvergadering NPC 22.12.1977. 
(2) Vergadering o.l.v. Minister Spitaels, 5.l.1978. 
674. 
"'!.- .. 
Nogmaals echter volgt vrij vlug een .breuk in de onderhandelingen ( 1), zodat 
een rechtstreekse stellingname van de regering, zoals nu formeel geëist door 
de Petroleumfederatie (2} noodzakelijk wordt. 
Het is dus uiteindelijk de Minister van Arbeid zelf die de onderhandelingen 
gaat leiden (3) en langs zijn voorstel tot het afsluiten van een conventie waar-
in wordt voorzien in een arbeidsduurverkorting tot 38 uren in 1979, het hoofd-
accent vastlegt voor de af te sluiten conventie. Deze voorziet verder in een 
beperkte loonsstijging van 5 fr per uur over 2 jaar, beperkte verhoogde pen-
sioentoeslag, oprichting van een sociaal fonds voor syndicale vorming, en 
maandelijkse betaling van de lonen van werklieden. Vermeldenswaardig is dat 
ondanks het rechtstreekse regeringsinitiatief inzake arbeidsduurver1llindering, 
van regeringszijde het unieke, louter sectorieel karakter van de tussenkoms.t 
wordt benadrukt, en wordt bevestigd dat deze tussenkomst geen implicaties heeft 
op de houding van neutraliteit van de regering ten aanzien van het probleem van 
de arbeidsduurvermindering in de Belgische industrie· algemeen. Het akkoord wordt 
ondertekend.op 18.1.1978. 
Bij het totstandkomen van dit akkoord passen nog enkele nabeschouwingen. 
In de eerste plaats moet het belang worden onderstreept van het tot stand ge-
komen akkoord. Was inderdaad de grens van 40 uur reeds doorbroken in enkele 
sectoren (banksector: 38 uur op 1.1.1978 .... 37;45 uur op 10.11.1978; verze-
keringen: 38 uur op 1.1.1978; grootwarenhuizen 38 uur op 1.9.1978; gas-electri-
citeit : 38,45 uur op 1.7.1977) dan is het akkoord in de petroleumsector des-
alniettemin belangrijk, omdat het de eerste arbeidsduurvermindering beneden 
40 uren betreft in een industriële, niet beschermde sector. (4) 
Verbonden aan deze vaststelling moet de vraag worden gesteld in welke mate 
het tot stand gekomen akkoord moet worden beschouwd binnen de sectoriële con-
text, en meer bepaald vanuit de problematiek multinationale ondernemingen -
nationale vakorganisaties. 
·ne totaalindruk van zowel de wijze waarop de onderhandelingen werden gevoerd, 
als hun uitkomst wettigt de hypothese dat de· petroleumfederatie hier in de 
eerste plaats is opgetreden in functie van ruimere nationale onderhandelings-
overwegingen, en vnl. als onderhandelaar van het VBO een eerste doorbraak van 
het principe van de arbeidsduurver1llindering tot 38 uren in 1978 en 36 uren 
heeft pogen te weerstaan. 
-----~----~-------------(1) Vergadering van 12.l.l978 onder voorzitterschap van dhr. Boon, adjunct-
kabinetchef. 
(2) Persconferentie BPF 13.l.1978. 
(3) Vergadering van 17/18.1.1978. 
(4) Zie trouwens de_ op gelijk tijdstip in andere sectoren tot stand gekomen 
CAO's : geen arbeidsduurvermindering in textiél, hout, schoenen, wapen-
smederij en enkele metaalbedrijven. (De Standaard 12.1.1978) 
- 6 7 5. --
~.0:--
Dit wordt bevestigd door verschillende factoren : 1) de rechtstreekse en 
directe steun van het VBO aan de onderhandelingspositie van de BPF; 2) het 
feit dat na het mislukken van de paritaire onderhandelingen, vanuit het pe-
troleumpatronaat verschillende vingerwijzigingen worden gegeven aan de regering 
en de pers (1) dat het geen fundamenteel verzet van haar zijde betreft tegen 
de 36 uren, maar wel tegen haar onmiddellijke invoering in t 978 of 1979, waar-
bij impliciet wordt gesteld dat de onderhandelingspositie van d~ Belgische 
Petroleumfederatie weinig te maken heeft met het gebrek aan draagkracht van 
de sector; 3) het insisteren op een regeringsstellihgname in de onderhandelingen 
en de blijkbare wens om aan de regering zelf de rol van hoofdacteur in de on-
derhande 1i ngen toe te kennen. 
Het is anderzijds duidelijk dat het verloop van de onderhandelingen niet vol-
ledig los moet worden gezien van de sectoriële context. van machtsverhoudingen, 
die zich blijkbaar wijzigt ten voordele van een hardere onderhandelingspositie 
van de petroleumwerkgevers. Van vakbondszijde moet een groeiende fictie tussen 
de verschillende vakorganisaties worden vastgesteld, evenals het eerder aarze-
lend overgaan tot de stakingsvooropzeg, eventueel te wijten aan de slijtage 
die het stakingswapen heeft ondergaan tengevolge van haar frequent gebruik. 
De machtseletnenten ten voordele van de werkgevers manifesteren zich duidelijk 
de zwakke economische situatie, het overschot aan capaciteit en voorraden en 
dientengevolge waarschijnlijke beperkte. economische impact van een eventuele 
staking; de onvoorwaardèlijke steun van het nationale patronaat. Of ook ele-
menten specifiek verbonden aan het multinationaal karakter van de sector een 
rol spelen, is eerder onduidelijk en komt geenszins klaar tot uiting in het 
verloop van de onderhandelingen zelf. 
m) ·De örtdèrhàrtdèlirtgert"met·het·oog·op·de·hernieuwing·van de·conventie 1980-1981~ 
De laatste onderhandelingen die in deze studie zullen worden geanalyseerd, 
deze met het oog op de hernieuwing van de conventie 1980--1981 stonden hoofd-
zakelijk in het teken van de tewerkstelling en moeten in die zin worden be-
schouwd in nauwe band met het vorige hoofdstuk waarin voornamelijk het 
. . 
collectief over tewerkstelling. :.en werkzekerheid werd behandeld. De eisen-
(1) Zie o.a. Vooruit 10.1.1978 
(2) Zie Opdenberg, M.L., e.a.· ·1'année·sociále, ULB, Brussel, 1979, p.154. 
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bundels van de yakorganisaties Zl.Jn in de eerste plaats opgebouwd rond 
verschillende punten waarvan de verwezenlijking noodzakelijk wordt geacht 
voor de vrijwaring en uitbreiding van de tewerkstelling in de sector, m.n. 
de invoering van verdere arbeidsduurvermindering tot 36 uren mits behoud 
van loon en gekoppeld aan invoering van compenserende tewerkstelling, de 
regeling van het werk aan derden, de uitbouw van garanties ingeval van 
sluiting van onderneming en tenslotte de invoering van het prepensioen. 
In tweede instantie worden beperkte looneisen gesteld (6fr per uur of 5% 
over 2 jaar). In tegenstelling tot de vroegere onderhandelingen is bij beide 
aktoren de wens tot het snel bereiken van een akkoord, op paritaire 
basis en zonder vërinengI~g van derde~, duidelijk aanwezig en trouwens gere-
flecteerd in de beheerste wijze waarop de werkzaamheden, in de eerste ronde 
althans worden afgehandeld. 
De inleidende reactie van werkgevers zij de ( 1) op het eisenbundel kent de 
stilaan traditionaal geworden structuur : aan de hand van een overzicht 
van de ekonomische aktiviteiten van de sector (raffinage en distributie) 
wordt de beperkte draagkracht van de sector geïllustreerd en wordt gepoogd 
de exceptionele winstcijfers gerealiseerd in 1978-1979 te kwalificeren, 
teneinde eventuele hooggespannen verwachtingen van vakbondszijde te 
relativeren. Inzake loon- en arbeidsvoorwaarden wordt een vergelijking 
doorgevoerd met andere nationale 'sectoren en buitenlandse petroleumsectoren 
de. --~·inii'e,ten van de secfo"r word.~n geschetst. i.v.m. 
het àanbrengen van verdere verbeteringen aan loon- en arbeidsvoorwaarden, 
· vnh· .~ inzake de vermindering van de arbeidsduur. 
Wat dit laatste punt betreft wordt gesteld dat·de·petroleumindustrie niet 
bereid is het competitiviteitsnadeel ten nadele van de Belgische sector 
-.verder te .vergroten en wordt impliciet het argument van intra-competiviteit 
tussen de raffinaderijen in verschillende produktielanden, Nederland, 
Duitsland en België - ui_tges.peeld : gegeven de traditionele exportrol van 
de raffin:age in België, en gegeven de internationale overcapaciteit in de 
r~ffi~age zou verdere arbeidsduurverkorting, verdere kostenstijging m.a.w., 
de overlevingskansen van de expo!'.tgerichte sector verder in het gevaar te 
b~engen. 
De volgende punten staan dus centraal in de patronale onderhandelingshouding 
· bestaat wel 
Algemeen de bereidheid bij te dragen tot de vrijwaring van .de tewerk$telling, 
echter niet langs arbeidsduurverkorti_ng, waarvan wordt gesteld dat de werk 
gevers Zich met de·· grootste hardnekkigheid tegen dergelijke toegeving zullen 
verzetten, noch langs de instandhouding, laat staan uitbreiding van formules 
(1) NPC 19.12.1979. 
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die conventioneel als tewerkstellingsbescherming (werkzekerheid - werk 
aan derden) të sterk de patronale flexibiliteit 
beperken. Vrijwaring van tewerkstelling is vanuit het 
patronaal standpunt te realiseren langs formules die meer aanslag geven 
aan de ondernemingen, in casu, de herziening van de bestaande clausules 
inzake w/z (die een negatief lange termijn effect hebben op de tewerk-
stelling) ~n het afsluiten van een kaderovereenkomst inzake brugpensioen. 
Inzake loon- en arbeidsvoorwaarden zijn de werkgevers bereid tot een 
loonsverhoging en geleidelijke invoering van een 13de maand pensioen-
toeslag (1) 
Tijdens de tweede deelronde van de onderhandelingen wordt enerzijds ge-
poogd een akkoord te bereiken over een aantal secundaire punten, en 
speciferen anderzijds de partij en hun onderhandelingshouding, waarbij 
duidelijk wordt dat de knelpunten de problemen betreffen rond arbeids-
duurvermindering, bestaanszekerheid en brugpensioen. (2) 
Deze knelpunten liggen trouwens aan de basis van de breuk in de onder-
handelingen, die, in tegenstelling tot de vroegere onderhandelingen, nu 
blijkbaar eerder af springen tengevolge van uit het verzet van werkgevers-
zijde tegen concessies, inzake arbeidsduur, en inzake hun eisen tot 
wijziging van de clausules inzake werkzekerheid, dan wel teng.evolge van 
de houding van de vakorganisaties• Ondanks Hnmers de centrale betekenis 
' •' 1-, .,rr• -
van"de arbeidsduurverminderi_ng in het eisenbundel, 'en' ondanks de historische 
1. • •• 
belangrijkheid van de in 1960 .verw9rven.bestaanszekerheid,bestaat bij de v_ak-
. · . tot mi.ldering. · · · · · · · ·· · 
bond~n:_ ~en. dui~~1_q1:<e bere~dhèid· ,·. In die zin. zetten deze onderhandelingen 
,·. 
ae--fre~d voort, die werd_ingeluid _bij de vorige onderhandeling~n, en die 
erin bestaat dat van vakbondszijde nu meer: defensief wordt onderhandeld. 
De breuk in de onderhandel~ngen noodzaakt dus nogmaals een ministeriële 
tusse~omst.· Deze verloopt in 2 stadia, een zogenaamde eerste informatie 
.sessie (3) en een tw~ede onderhandel~~gssess~e. 
Alhoewel niet alle relevante documenten konden worden geraadpleegd, over-
heerst bij deze besprekingen de indruk dat vnl. . de vakorganisaties 
---------~--------
( l) Vergadering NPC 3. l .1980 •. 
(2) Vergadering NPC 9.1.1980 en 17 .1.1980. 
(3)' Vergadering o .1. v. de Adm. Gen. van .de Dienst .van Collectieve 
Arbeidsbetrekkingen en in .aamiezigheid .. van de Minister van Arbeid 
op 21 .1 • 1980 en de vergadering o .1 •v. de Mi nis ter van Arbeid op 
24/25.1.1980. . 
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tot een mildering van hun onderhandelingspositie zijn overgegaan en d~t 
de belangrijke concessies inzake werkzekerheid, burgpensioen en arbeids-
duur, door de werkgevers van de vakorganisaties werden afgedwongen, hoofd-
zakeiijk · langs een ruime financiële tegemoetkoming op een aantal remunera-
tieve punten zoals lonen, financiële modalite:i,ten van het brugpensioen en 
bijkomende premies. 
De reeds voorheen waargenomen.trend in de richting van zich wijzigende 
machtsverhoudingen wordt hierdoor bevestigd. Het is duidelijk dat dit 
niet losstaat van zich wijzigende economische omstandigheden. 
Opmerkzaam is hierbij toch dat de vakorganisaties primo, de informatie 
ovèr de sectoriële economische toestand, zoals deze van werkgeverszijde 
wordt belicht, nauwelijks kritisch onderzoeken of behandelen. Secundo, 
dat hun onderhandelingspositie blijkbaar voornamelijk wordt bepaald 
in referentie naar de algemene zwakke Belgische economische situatie en 
minder rechtstreeks wordt afgestemd op de specifiek sectoriële situatie, 
die weliswaar wordt gekenmerkt door de dreiging van structurele tewerk-
stelHngsproblemen, maar zich anderzijds, qua rentabiliteit en gerealiseerde 
winst duidelijk onderscheidt van de andere Belgische sectoren. De mate 
~éla~~n desgevallend het internationaal ka~akter van de sector (mn. de vrees 
·voor verder co~petitiviteitsverlies van. de Belgische ··multinationale filialen) 
. - . . . . - ~ 
d~ze onderhandèlinssJ?ositie van de vakorga~isa~ies heeft geaccentueerd, kon 
niet worden ·gespecif ieerd door de ·vakorganisaties. 
H~t uiteindelijk tot stan~ gekomen protocol omvat dus de vo~gende 
regeling~n: 1) inzak~ werkzekerheid wordt de vroegere.overeenkomst van 
1960 bevestigd voor de reeds in dienst zijnde werknemers, maar weer ge-
. . 
wij zigd voor nieuw ove_rgenomen personeel dat onder een statuut van ver-
lengde opzegtermijnen wordt gebracht, gelijkaardig aan dit van de be-
dienden. Deze regeling geldt ook ingeval van sluiting van ondernemingen. 
2} Inzake brugpensioen wordt een kaderovereenkomst afgesloten, te con..;. 
creti~eren· op ondernem~_ngsvlak, __ waarbij brugpensoen kan worden toegekend 
aan werknemers boven de 60 jaar, op initiatief van beide partijen, mits 
advies·van de O.R. en mits· de financiële modaliteit dat de brugpen-
sioneerde werknemer 80% vari zijn theoretisch jaarinkomen zal behouden. 
. . . . . 
1.nzakev~rv8:nging van ~e bi:-uggepensioneerde wordt een compromis bereikt 
tussen het wettelijk regime van automatische en volledige vervanging (1) 
. . . . 
en'·'.tussen die niet :vervangi_ng (2) ,m"n. vervang~ng tot een quotum van 60%. 
(l) Zie wet van 22 december 1977, B.S. 24.12.1977 art. 





3) Inzake arbeidsduur wordt het verzet van werkgeverszijde gehandhaafd, 
en geldt als enige concessie de zogen. "officialisering" van de 38 uren, 
dusdanig dat de gepresteerde uren boven 38 uur worden beschouwd als over-
uren. 
4) Op het terrein van de lonen en premies tenslotte wordt een loonsver-
hoging van 6 fr per uur in 1980 en 2,25% in 1981 bedongen; een verhoging 
van de raffinagepremie met 1,35 fr en verhoging van de maaltijd en drank-
vergoeding. 
Het akkoord wordt ondertekend op 25.1.1980. 
"'!...,_ 680. 
Synthese· - ~ 
Het was de bedoeling aan de hand van een historische analyse van het ont-
staan van de akkoorden over loon- en arbeidsvoorwaarden in de multinationale 
petroleumsector, elementen aan ,te brengen die een antwoord formuleren op. 
de vraag in welke mate het multinationaal karakter van de sektor een be-
palend en distinctief element vormt waardoor het verloop en de uitkomst 
van collectie·f overleg wordt beïnvloed. 
Dit vereist een korte recapitulatie van de belangrijkste observaties die 
voortvloeien uit deze historische analyse. 
Deze hebben enerzijds betrekking·op de wijze van tot stand komen van de 
akkoorden, anderzijds op het inhoudelijk verloop van het collectief overleg. 
1) De wijze van totstandkomen van de akkoorden en.het.karakter van de 
ondèrhandelingsverhouding. 
Wat het karakter van de onderhandelingsverhouding tussen de partijen be-
treft blijkt uit het lj.istorisch overzicht vrij duidelijk de overgang van 
een harmonieus en solidair onderhandelingsklimaat maar een klimaat dat 
gekenmerkt wordt door antagonisme en animositeit. Het keerpunt in de 
evolutie situeert zich blijkbaar rond de jaren '60, tijdstip na hetwelk 
een cumulatieve deterioratie van het onderhandelingsklimaat kan worden 
vas.tgesteld. 
Deze vaststelHng wordt bevesdgd door verschillende elementen 
a) Het kaderwaarin.de·onderhandelingen·p1aatsvinden. 
Tot 1963 worden de onderhandelingen gevoerd binnen het kader van het 
Beperkt ~omité9 een zeer beperkte v~rgadering van ~nkele ondernemings-
hoofden en vakbondsleiders, een onderhandelingskader gekenmerkt door 
.een hog~ graad van profässiotl..aÜs.atie, informaliteit en intrasectoriële 
so~idariteit. 
Vanaf 1963 wordt het forum van de onderhandelingen verplaatst naar het 
NPC en stellen we binnen de onderhandelingsteams van beide partijen een 
. . . 
tegenove_rgestelde evolutie vast~, Aan werkgevers zij de een tendens naar cen-
tralisatie iri de mate dat de onderhandelingen worden gevoerd in een ap-
parent sterke eenheid, door één patronale woordvoerder. Aan vakbondszijde 
een tendens naar decentralisatie _ in de mate dat de impact van regionale 
en lokale vertegenwoordigers van de vakorganisatie, op de onderhandelingen. 
toeneemt. 
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b) De duur·van.·dé.6ndèrhandèlingen. 
De duur van de onderhandelingen, zowel de globale. duur per onderhandelings-
ronde, als de duur van de onderhandelingssessies afzonderlijk, néemt sterk 
toe. Dit impliceert o.a. dat na de periode '70 geen enkel akkoord tot 
stand komt zonder langdurige nachtvergaderingen. 
c) ·De· frequentie· van" dè" vèrzoèningsvèrgadèringen. · 
De frequentie van de verzoeningsvergaderingen naar aanleiding van het af-
sluiten van collectieve arbeidsovereenkomsten, neemt sterk toe. In de 
totale periode 1944-1960 noteren we een totaal van 2 verzoeningsverga-
deringen, noodzakelijk om telkens in verband met arbeidsduurvermindering 
een akkoord te bereiken. 
Vanaf 1961 daarentegen worden nog slechts 2 collectiev:e arbeidsovereen-
komsten afgesloten zonder dat hiertoe een verzoeningsvergadering noodzakelijk 
was. (67-68 en 71-72). 
d) Het nèèdèggen·van·de'stakingsvooropzeg. 
Parallel met de vorige opmerkingen stellen we een sterke toename vast in 
. . 
het gebruik van drukkingsmiddelen, door de vakorganisaties, tijdens de 
onderhandelingen. Vormt de stakingsvooropzeg neergelegd in 1956 naar 
aanleiding van de onderhande~ingen over de arbeidsduurvermindering een 
. . 
unicum in de periode 1944-1962, dan moet.worden vastgesteld dat sindsdien 
slechts 2 collectieve arbeidsovereenkonisten tot stand kwamen zonder een 
voorafgaandelijke .neerlegging van de stakingsvooropzeg (67-68 en 71-72). 
e) Dè.freguentiè.van·stakirigen. 
Het hanteren van het stakingswapen zelf kent een gelijkmatige evolutie. 
De periode 44-60 is volledig _stak~ngsvrij - ti~dens de zestiger jaren 
noteren we de staking tond het afsluiten van de CAO 63-64, terwijl daar-
en~egen tijdens de jaren 70 n.a.v. 3 opeenvolgende conventies tot de 
staki_ng wordt overgegaan, in één geval zelfs na het afsluiten van een 
CAO, in verband.met interpretatieproblemen rond de afgesloten CAO. 
f) ·De tussenkomst van.· derden;· in.· de· onderhandelingen. 
Eenbelé!:ngrijke illustratieve factor tenslotte van de uiteengroeiende 
verhouding tussen de partijen is de evolutie in de tussenkomst van derden 
in de onderhandelingen. 
- . 
Werd de periode 44 - begin 1960 gekenmerkt door een angstvallig nastreven, 




gereflect~ercr.-Tn "de· bijna als corporatisch te omschrijven houding van 
inte~n sectoriële solidariteit tegen bv. de nationale matigingsmaatre-
gelen dan stellen we anderzijds vast dat sinds 1963 slechts 2 collectieve 
arbeidsovereenkomsten konden worden afgesloten, op een totaal van 14, 
zonder rechtstreekse inmenging van de overheid, die of alternatief wordt 
aangewend door beide partijen als recoursmiddel tot steun van een onder-
handelingspositie, of gedwongen is tot tussenkomst tengevolge van de 
scherpe animositeit en conflictdreiging, of actueel conflict, in de 
sector. 
De vraag in welke mate de bovenstaande kenmerken van de onderhandelings-
verhouding tussen de partijen kunnen worden verbonden met het multinatio-
naal karakter van de sector, dat als distinctief element een·bepaalde rol, 
zou spelen in deze onderhandelingsverhouding is bijzonder moeilijk 
conclusief te verantwoorden. 
In niet onbelangrijke mate immers is de onderhandelingsverhouding een 
reflectie van de persoonlijkheid van de onderhandelaars, en slaat ze 
in die zin los van de structuurkenmerken van de sector. 
Het is anderzijds duidelijk dat het permanente gespannen onderhandelings-
klimaat in de sector niet louter is toe te schrijven aan deze factor, 
maar eveneens de gearticuleerdheid en divergentie in onderhandelings-
obj ectieven, en de bereiäheid·hiertoe machtmiddelen te gebruiken, weer-
spiegelt. De vraag echter of deze divergentie een objectief verband 
houdt met het multinationaal karakter van de sector, dan wel met het 
uitgesproken militant karakter..:..van de vakbondshouding, is vooralsnog 
moeilijk te beantwoorden en vereist een verdere analyse van het inhoude-
lijk verloop van het collectief overleg. 
Opmerkzaanl"tenslo-tte is de actieve rol van de overheid in het verloop 
van de onderhandelingen. De frequente tussenkomst van de overheid vindt 
ongetwijfeld haar oorsprong in de belangrijkheid van de sector voor de 
nationale economie. Gegeven echter het multinationaal, dus ook buiten-
lands karakter van de sector, is de preponderante rol van de overheid 
bij conflictsbeslechtii1g, en de regelmatige recours van beide partij en 
. . 
naar de overheid desalniettemin belangwekkend. Het doet vragen rijzen 
rond de algemene validiteit van elders geponeerde hypotheken rond het 
gebrek aan impact van het zogenaamd "nationaal social network" op 
. . 
multinationale ondernemingen, en verplicht ons inziens tot sectoriële 
: 
--
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nuancering van deze these, in de mate dat blijkt, althans uit het verloop 
van het collectief overleg over loon- en arbeidsvoorwaarden, dat tengevolge 
van bijzonder sectoriële kenmerken arbeidsverhoudingen in een buitenlands 
gedomineerde sector - althans wat loon- en arbeidsvoorwaarden betreft, niet 
steeds onbeinvloedbaar zijn voor drukking vanuit een nationale omgeving van 
arbeidsverhoudingen. 
2. Dé factorert.die·irthótidélijk·het verloop·vàn hét èóllectief overleg 
over loon- en·arbéidsvoorwaà.rden.·in·de"multirtà.tiörtà.lé ·petroleumsector 
·bepalen. 
In de historische analyse werd vrij veel nadruk gelegd op het inhoudelijke 
verloop van het collectief overleg over loon- en arbeidsvoorwaarden, en 
werd gepoogd doorheen de beschrijving duidelijk te maken op welke basis, met 
welke motivatie en vanuit welke overwegingen een bepaald onderhandelings-
standpunt werd ingenomen, of eventueel gewijzigd. 
In de lijn met de vraagstelling werd voornamelijk gepoogd de argumentatie 
en de onderhandelingspositie van die werkgevers duidelijk te maken vanuit 
het objectief te onderzoeken in welke mate het kenmerk van multinationa~ 
liteit van deze aktoren als distinctief kenmerk liet inhoudelijk verloop 
van het collectief overleg over loon- en arbeidsvoorwaarden mee bepaalt. 
Zoals volgt uit een systematisatie van de historische analyse blijken 
nl. de volgende factoren de onderhandelingspositie van de aktoren, in 
hèt bijzonder de werkgevers, te hebben beïnvloed : de economische situatie 
in de Belgische petroleumsector, invloeden uit het .nationaal systeem van 
arbeidsverhoudingen, het peil van loon- en arbeidsvoorwaarden gerealiseerd 
in andere sectoren, de geprefereerde prioriteit tussen de verschillende 
eisen, de machtsmiddelen aangewend door de nationale vakorganisaties, en 
tenslotte factoren rechtstreeks verbonden aan het internationaal karakter 
van de ondernemingen. 
Elk van deze factoren zullen verder worden toegelicht. 
a) ·ne · eeórtomisehé .: situàtie _. tn ·de ·Belgisèhé ·petroleumsector. 
Uit de historische analyse van het verloop van de onderhandelingen blijkt 
vrij duidelijk dat economische factoren van zuiver nationale aard als 
preponderant naar voor komen in de motivatie van de onderhandelings-
positie van de werkgevers, en dat de zich wijzigende economische "per-
formance" van de sector, beschotiwd binnen de strikt nationale context, als 
een der belangrijkste richtmeters geldt voor de bepaling van de in te 
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nemen onderhandelingspositie inzake loon- en arbeidsvoorwaarden. 
De nationaal economische factoren waarnaar constant wordt gerefereerd 
tijdens de onderhandelingen zijn voornamelijk de evolutie van het 
nationale verbruik, van de nationale productie, de prijzenevolutie en 
de kostenevolutie. Het belang van deze factoren is in belangrijke mate 
een logisch uitvloeisel van de economische realiteit, in de mate dat in 
de praktijk. van arbeidsverhoudingen, en in alle sectoren trouwens, sociale 
politiek en realisaties inzake loon- en arbeidsvoorwaarden, in sterke 
mate een afgeleide vormen van bewegingen in de economische onderbouw. 
Opmerkzaam echter is dat ondanks de geinternationaliseerde economische 
structuur van de petroleumsector, zowel aan de aanbod- als vraagzijde, 
de aktoren zelf vrij zelden de besprekingen, noch· de informatieuitwis-
seling tijdens de besprekingen binnen dergelijk ruim perspectief plaatsen, 
maar los van accidentele en algemene verwijzingen naar de internationale 
context, de onderhandelingen over loon- en arbeidsvoorwaarden meestal 
verbinden met de financiële en economische situatie van de sector binnen 
zijn nationale grenzen (CAO besprekingen 63-64/65 - 66/67). Hierin treedt 
slechts de laatste· jaren in beperkte mate een evolutie op, die vooralsnog 
moeilijk eenduidig kan worden genoemd : tot steun van hun onderhandelings-
positie wordt me~r frequent naar de internationale economische context 
verwezen, afwisselend door beide partijen trouwens naargelang de diver-
gentie tussen de internationale en nationale.conjunctuur als alternatief 
bruikbaar onderhandelingsargument kan worden gehanteerd, zonder dat 
echter de nationale economische situatie van de petroleumsector zijn 
overwegend belang als referentiekader verliest. 
b) ·rn.vloeden:vàn·"uit"hét :nationaal ·systeettLvan Belgisehe ·arbeidsverhoudingen. 
In niet onbelangrijke mate is het collectief overleg over loon- en arbeids-
voorwaarden en de onderhandeHngspositie van de sectoriële aktoren beïnvloedt 
door interventies vanuit het nationaal systeem van arbeidsverhoudingen. 
Deze situeren zich op 2 terreinen 
1) 2~_!2!_Y!~-2~-2Y~!h~!2· 
In de eerste plaats moeten we nogmaals wijzen op de zeer belangrijke rol van 
de overheid in een aantal sectoriële ond.erhandelingen over loon- en arbeids-
voorwaarden, van die aard dat decisief de onderhandelingspositie van beide 
aktoren, vakorganisaties en multinationale werkgevers, in een aantal onder-
handelingen werd bepaald of gewijzigd in functie van deze interventies. 
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Voorbeelden daarvan waren o.a. de interventies van de Ministers van 
Arbeid en Economische Zaken, tij-dens de. onderhandelingen voor het af-
sluiten van de CAO 65-66, tengevolge waarvan de vakorganisaties, on-
danks een succesvolle stakingsweek, zich verplicht zagen een verzoenings-
voorstel te aanvaardén, dat qua inhoud vrijwel identiek het verzoenings-
voorstel geformuleerd voor de staking benaderde; de interventie van de 
kabinetchef van de minister van Arbeid tijdens de onderhandelingen 
67-68, dat leidt tot een transaktioneel voorstel dat ondanks de aan-
vaarding door de werkgevers, inhoudelijk door de werkgeversfederatie 
als onredelijk wordt bestempeld; de interventie van de eerste minister 
en de interprofessionele organisaties van werkgevers en werknemers, 
tijdens de onderhandelingen voor de CAO 73-74, waardoor de onderhandelingen 
in de eindfase volledig worden onttrokken aan de sectoriële aktoren; de 
interventie van de Kabinetschef van de Minister van Arbeid tijdens de 
onderhandelingen voor de CAO 75, die leidt tot de aanvaarding door de 
werkgeversfederatie van een zeer aanzienlijke loonsstijging; de rol 
van de Min~ster van Arbeid tijdens de onderhan~eli11gen over de arbeids-
duurvermindering, waarbij de wergeversfederatie expliciet de politieke 
overheid voor de verantwoordelijkheid stelt de arbeidsduurverkorting 
zelf te regelen, met inachtname van de politieke en economische reper-
cussies van een sectoriële arbeidsduurverkorting op de nationale 
economie. 
In tweede instantie heeft ook de interprofessionele werkgeversfederatie 
(vroeger het VBN, later het VBO) een niet verwaarloosbare invloed gehad 
op het sek~orieel ~verl.ég, in de mate dat op verschill~nde momenten 
druk~ing werd u~tgeoefend op de petroleumwerkgeversfederatie tot bepaling 
van een bepaalde onderhandelingspositie, of dusdanig, dat langs de 
expliciete steun van de interprofessionele werkgeversfederatie de 
. . 
onderhandeHngspositie van de BPF werd versterkt of kan worden gehand-
. haafd. 
Dit ·blijkt o.a. vrij duidelijk uit het verloop van de onderhandelingen 
over arbeidsduurverininderi.ng (CAO 7fr-77 /78-79) waar de bereidheid die 
de petroleumwerkgeversfederatie laat blijken tot eventuele en langer 
gespreide invoering van de 36 uren (mogelijk trouwens op basis van de 
sectoriële draagkracht) wordt .teruggetrokken na expliciete druk en 




c) Het peil van loon- en·atbeidsvoorwaarden gerealiseerd in andere 
Belgische sectoren. 
Het peil van loon- en arbeidsvoorwaarden gerealiseerd in andere Belgische 
sectoren blijkt voor beide aktoren een zeer belangrijk referentiepunt 
in het bepalen van de onderhandelingspositie, en wordt ·vnl. door 
de werkgeversfederatie zeer vaak aangewend als remmingsmecanisme tegen 
een verdere loondivergentie binnen het nationale Belgische kader. 
Dit impliceert dat ook in een multinationale sector de zogenaamde 
"orbi t of coerci ve comparison" ( l) zich niet vertikaal, binnen de 
internationale petroleumindustrie situeert, maar horizontaal binnen de 
Belgische industrie. (2) 
d) ·ne va.n·werkgevèrszijde:geprefereerde priöritéit·tussen·de·verschillende 
eisen. 
Een andere factor die duidelijk van beïnvloedende aard. is geweest in de 
bepaling van de onderhandelingspositie vart werkgeverszijde in het collectief 
overleg ov~r loon- en arbeidsvoorwaarden, hangt samen· met de van werk-
geverszijde. gehanteerde preferenties ten aanzien van de onderscheiden 
punten in die globale eisenbundels. 
. . 
Werd tot nu toe inderdaad een overzicht gegeven van de verschillende 
elementen die de werkgevershou~ing .t.egenover de globali tei ~ van het 
eisenbundel bepalen, dan is het· duidelijk dat tegenover de onderscheiden 
punten van het eisenbundel een specifieke preferentie van werkgeverszijde 
b.~stàat: ,: die in bepaald~ gevallen tot een meer positieve houding ten 
aanzien van ~e ~~mun:r.at:i:eve aspecte~ van loon- en arbeidsvoorwaarden 
aanlei~i.ng heeft geg~vén, als ruilmechail~sm~ voor ee~ meer hardnekkig 
afwijzen van bepaalde andere punten in het eisenbundel. Dit blijkt 
zeer duidelijk uit een aantal besprekingen (zie o.a. de besprekingen 
voor de CAO 65-66; 76...;. 77, 80-8 l) 
tijdens dewelke· van we:r:kgeverszijde vnl., .".de meer procedurale 
aspecten van de arbeidsverhoudingen (in de eersteplaats de duur van 
. . . . . . . . 
de conventie) met een sterker: geprojecteerde prioriteit worden benaderd, 
. . . 
en tijdens dewelke anderzijds de bereidheid werd getoond die prioritair 
·..:" . . 
(l) Zie Ross, A~ · Tradè '.uniêrn·"wáge: pölicy·,. Uni v. of .California Press, 
Berkeley, 1948, hiermee wordt bedoeld, het· referentiekader aan hetwelk 
looneisen en· loonsverwezenlijkingen worden getoetst. 
(2) dit bevestigt o.a. de hypothese geformuleerd door L. Ulman, in een 
weliswaar enigzins andere context" Zie Ulman, L. The rise of the Inter-
national ·union in Flanagan, ·R & Weber, A. Bargaining without boundaries, 
· ·~, p.49. Zie ook Hyman, R., Social Values and industriaJ relations, 
Blackwell, Oxford, p.74-86. 
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geachte punten te verwezenlijken, eventueel langs een "vergulding, van 
secundair geachte punten, vnl. dan loonvoorwaarden en de strikt 
renumeratieve aspecten van arbeidsvoorwaarden (premies e~c.) 
De geschetste preferentie orde van werkgeverszijde ten aanzien van de 
onderscheiden punten in het eisenbundel is dus een beïnvloedende factor 
in de bepaling van het onderhandelingsstandpunt inzake loon- en arbeids-
voorwaarden. 
e) De machtsmiddelen·a.a.ngewend·door·de·nationale:vakorganisaties. 
Zoals blijkt u~t de beschrijving van het verloop van de onderhandelingen 
is de dreiging tot aanwending, of de effectieve aanwending ,.vari tnàchts-
middelen door de vakorganisaties een niet onbelangrijke factor geweest 
in de bepaling of wijziging van de onderhandelingspositie van werkgevers-
zijde. 
Zelfs als wordt erkend dat de belangrijkheid van deze factor zelf functie 
is van een zich wijzigende politieke,-economische en technologische 
context, dan.blijkt uit de verschillende onderhandelingen de impact van 
de dre_iging tot of effektieve aanwending van machtsmiddelen. 
Dit is zeer duidelijk bij de beide onderhandelingen (1954-1956) in de 
niet geprogrammeerde periode over Arbeidsduurverkorting, waar het 
negatieve werkgeversstandpunt zich telkens radikaal wijzigt onder druk 
van de stakingsvooropzeg. 
Wat anderzijds de late~e' onderhande li_ngen betreft bestaat de indruk dat 
de rechtstreekse effektiviteit van machtsmiddelen, en de belangrijkheid 
van deze factor. dus daalt, al thans in d.e rechtstreeksevêrhouding werk-
nemer~-werkgevers, maar zijn belangrijkheid deels behoudt in de mate 
dat de stakingsdreiging door de Y:~~prgan..isaties wordt gehanteerd als 
onrechtstreeks drukkingsmiddel op de werkgevers, langs de overheid om. 
f) ".Fàctótèn· tèchtst~eèks" verbonden-· ààn·"het: in.temationaa1· karakter· van 
·dè·sectot·en·de·ondérnèmingen. 
Uit de analyse van de onderhandelingen is gebleken dat in enkele be-
sprekingen factoren rechtstreeks verbonden.aan het internationaal karakter 
van de sector e~ _de ondernemi~gén, een belä:ngrijke invloed hebben uit-
geoefend op de be~ali.ng van de onderhandelingspositie van werkgeverszijde. 
Twee elementen specifiek verbonden aan de multinationaliteit van de 
ondernemingen en de sector komen als dusdanig naar voor in het verloop 
van de onderhandelingen. : 
688. 
1) Ç2!!!E~~!Y!~~!~!Y~!B=!!~!US..!!!!!~-~-E!!!!!1iteiS_y!~-Yessisi~g~~· 
Elementen geput uit een competiviteitsvergelijking tussen filialen in ver-
schillende landen, aangewend vanuit de bedoeling eisen inzake loon- en ar-
beidsvoorwaarden, gesteld binnen de nationale sector af te relIDilen, vormen 
een factor die mede de onderhandelingspositie van de werkgevers bepaalt, 
maar relatief vrij laat aan bod komen in de totale evolutie van het collec-
tief overleg over loon- en arbeidsvoorwaarden. 
Pas naar aanleiding van de onderhandelingen voor de CAO 71 wordt voor het 
eerst gewezen op de plaats van de Belgische petroleumsector binnen de 
internationale loonwaaier en op het vergelijkbaar gebrek aan soepelheid 
inzake arbeidsduur in België. Naar aanleiding van de besprekingen rond 
de CAO 71 merkten we trouwens op dat deze elementen vrij incidenteel naar 
voor werden gebracht en geen sleutelrol speelden in de patronale argumentatie. 
Het incidenteel gebruik van dergelijke argumenten, ook tijdens de latere 
onderhandelingen die betrekking hebben op de loonmatige eisen van de vak-
organisaties, bevestigt het eerder subsidiair karakter van de argumentatie 
geput uit dergelijke competiviteitsvergelijking op het vlak van loonsvoor-
waarden, en de beperkte mate waarin internationale loonk.ostvergelijking 
door de werkgevers als hypotheek op nationale loonsonderhandelingen wordt 
aangewend. Dit laatste blijkt specifiek uit de onderhandelingen naar aan-
leiding van de CAO 1974-1975. Desbetreffend merkten we tijdens de beschrij-
ving op dat, ondanks het feit dat van vakbondszijde zelf bezorgdheid werd 
uitgedrukt ten aanzien van de toekomstige inve~teringspolitiek van de inter-
nationale concerns in België, deze bezorgdheid expliciet werd ontzenuwd 
door de patronale woordvoerder. 
Opmerkzaam is anderzijds dat competiviteitsv~rgelijking blijkbaar een meer 
beïnvloedende fac·tor is wanneer het de bepaling van het onderhandelingspo-
sitie van de werkgevers inzake arbeidsduur betreft. Algemeen stellen we 
het meer frequent gebruik vast van argument~n tegen arbeidsduurverkorting, 
geput uit de vergelijking van situaties inzake arbeidsduur in de ons om-
ringende landen. In het bi_j zonder stellen we vast dat expliciet de gevaren 
voor mogelijk competiviteitsverlies ten gevolge van eenzijdige arbeidsduur-
vermindering in België worden geschetst, niet alleen in de laatste onderhan-
delingen. over arbeidsduurvermindering in 1978-1979, maar eveneens reeds zeer 
duidelijk tijdens de onderhandelingen in de periode 1954-1956. 
Merken we ter kwalificatie van deze observaties op dat competiviteitsver-
gelijking in belangrijke mate eveneens voorkomt in andere sectoren, en als 
. . . . . . . . . . 
dusdanig in de eerste plaats eerder verbonden lijkt met de internationali-
i.-689. 
satie·van de markt, en slechts in de 2° instantie met de internationali-
satie, binnen een concern, van de produktiestructuur in welke geval 
weliswaar de combinatie van beide de potentialiteit van een kosten-
correctie van werkgeverszijde wordt vergroot). 
2) !~S!!E.i~sh~-.E!2È!~!!1~~-Y~!~.2E-de!1.....!.!E-....!E-.E!!E.!.E.!2E-2-.!~-I>.E22~~.!:i.E-E2~.!~~.!!.= 
Technische problemen verbonden aan de noodwendigheden van internation:ale 
produktieiritegratie lijJ<.en in beperkte mate eveneens een invloed te 
hebben uitgeoefend bij een vaststelling van de onderhandelingspositie 
van werkgeverszijde. Op verschillende wijzen hangt dit element nauw 
samen met de factor competitiviteitsvergelijking, in de mate.dat 
technische problemen van internationale produkti~integratie, eveneens 
· een uitvloeisel is van het internationale karakter van de sector, en 
gelijkmatig als het aspect competitiviteits vergelijking 
bepalend is voor de negatieve werkgevershouding inzake arbeidsduur 
specifiek. 
Dit blijkt uit de onderhandelingen over arbeidsduurvermindering, 
vnl. door deze gevoerd in de niet-geprogrammeerde periode (zie ook 
de onderhandelingen in dezelfde periode bij de bedienden), waar zijdelings 
wordt verwezen naar technische problemen in de internationale produktie-
integratie (in casu uiteraard lossen en laden voor schepen) voortvloeiend 
uit een eenzijdige arbeidsduurverkorting in de filialen in één land. 
Het::weze opgemerkt dat het minder expliciet aanwenden van dit aspect 
trouwens voortvloeit uit de vrii beperkte graad van produktieintegratie 
in de petroleumsector, in de mate dat ondernemingen in deze sector, 
meer dan in de assemblagesectoren bv. technisch althans vrijwel opereren 
als afzonderlijke entiteiten. 
Uit de systematische analyse van de factoren die inhoudelijk het verloop 
van het collectief overleg hebben bepaald - zoals ze althans naar voor 
kwamen in het verloop van het collectief.overleg - blijkt vrij duidelijk 
het overwegend belang van factoren verbonden aan de nationale context 
In de 1°- pÎ?ats dus de economische situatie van de nationale petroleum-
sector, de invloeden uit het nationaal systeem van arbeidsverhoudingen 
en het peil van loon- en arbeidsvoorwaarden gerealiseerd in andere 
. - .., - . . 
Be.lgische sectoren. And~rzij ds bleek het secundaire ~elang van elementen 
verbonden met het multinationaal karakter van de ondernemingen. 
Dit is vnl. duidelijk ten aanzien van deze onderhandelingen die 
:: 
--
betrekking hebben op de strikt renumeratieve aspecten, run. onderhandelingen 
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over loonvoorwaarden en over loonmatige arbeidsvoorwaarden. Inzake 
arbeidsduur daarentegen kan zeer duidelijk de impact van elementen ver-
bonden aan de internationale structuur van de onderhandelingen worden 
onderscheiden. 
Deze vaststellingen wijzen er dus op dat het multinationaal karakter 
van de sector en de ondernemingen slechts in beperkte mate een distinctief 
element vormt in onderhandelingen over loon- en arbeidsvoorwaardén, en 
dat deze inhoudelijk op vrij vergelijkbare wijze verlopen met onder-
handelingen in andere nationale sectoren. 
Een verklaring van de relatieve afwezigheid van meer gearticuleerde 
multinationale kenmerken blijft tentatief. 
Beperkte verklaringselementen kunnen slechts worden aangevoerd. 
1 • De delegatie van onderhandelingsbevoegdheid naar de sectoriële werk-
gevers federatie .Het feit· dat de ond~rhandelingen over loon- en arbeids-
voorwaarden gedelegeerd worden uitgevoerd, door de BPF, in naam van haar 
aangesloten leden, zet additionele grenzen om een meer direkte ingreep 
op de onderhandelingen en impliceert "nationalisatie11 van de onderhande-
lingen. 
2. De economische en technologische kenmerken van de sector. 
Bepaalde kenmerken van de sector, in de eerste. plaats zijn kapitaals-
intensief karakter, zijn oligopolistische structuur, de nationale be-
langrijkheid van de sector, de relatief lage graad van internationale 
produktieintegratie en de marktgebondenheid van de distributiesector 
vormen eveneens verklaringsfactoren voor het feit dat primo, loonkost-
onderhandelingen als dusdanig van secundaire betekenis zijn, en minder 
strikte"monitoring"vereist vanuit internationale context, en secundo, 
van het feit dat onderhandelingsposities inzake loon- en arbeidsvoor-
waarden meer subject zijn van nationale contextuele overwegingen (ver-
houdingen met ·de overheid, met het nationale patronaat etc.) 
Het komt ons dus voor dat 
het · algemene model van Levinsön, dat betrekking heeft op loonsonder-
handeHngen in een nationale context, en waarbij wordt gesteld dat loons-
onderhandelingen functie zijn van een aantal economische variabelen 
(het winstniveau, de concentratie in de productmarkt, de situatie in de 
arbeidsmarkt), van een aantal "politieke"· variabelen (drukking vanuit de 
vakbondsbasis en vanuit het patronaat in andere sectoren), en van machts-




Variabelen (staking en de mogelijkheid tot het weerstaan van een staking), 
als algemeen model. ook grosso modo stand ,houdt voor onderhandelingen in deze 
m~t.:~:iation·ale ,.s ec;tor:, .vraar:· ~e~ ~r~~erentie~ader. van de .. oneferh-á.ndelinge~ gro-
tendee~s. tot. de _ natio~ale , context beperkt blijft, ondanks de i~ternationalisa­
tie van de. productmarkt. 
Het collectief overleg over loon & arbeidsvoorwaarden voor bedienden in 
. . . 
de petroleumsector kan, gelijklopend met het collectief overleg voor 
werklieden, worden ingedeeld in twee fasen, mn. de fase van niet geprogram-
meerd collectief overleg. De onderhandelingen in beide fasen zullen achter-
eenvolgens worden beschreven en onderzocht. 
1) ·ne ·"fásé ·vàri ·nîet ·se1?to$ránmteèrd ·éolléétief :overleg 
De fase van niet gèprogrammeerd collectief overleg moet worden beschouwd 
als de periode waarin het collectief overleg voör de bediendengroep, zowel 
formeel als inhoud~lijk, ontstaat en langzaam vorm neemt. 
Het formele kader binnen hetwelke de collectieve arbeidsovereenkomsten 
worden afgesloten is de paritaire sektie petroleum van het nationaal paritair 
. . . . . . 
comité voor bedienden, terwijl het collectief overleg in realiteit en in 
praktijk wordt gevoerd binnen het meer informele kader van het beperkt comité 
van de bovengenoemde sektie .• 
Inhoudelijk start het collectief overl.ég, ter bepaling van de loons- en 
arbeidsvoorwaarden voor bediendén, vrij aarzelend. 
De eerste contacten zijn een sectoriële specificatie van de onderhandelingen 
gevoerd binnen het NPG'voor bediendén, en worden gelegd na de installatie 
van de paritaire . sectie petroleum ( 1). Deze leiden, na enkele vergaderingen 
in de beperkte commissie (2) tot de ondertekening van de eerste basisovereen-
komst inzake loens- en arbeidsvootwaarden. (3) 
Het karakter van de overeenkomst als minimumovereenkomst wordt duidelijk uit 
de tekst van de preambule. Hierin wordt gesteld dat de voorziene wedde-
schalen slechts minima vormen, die de werkgevers alle vrijheid laten om 
de respectievelijke verdiensten van de bedienden die evenwaardige funkties 
bekleden, te erkennen. 
(1) Vergadering p .• s. van de petroleum, 6.10.1947 
(2) Vergadering B •. c .• van de P.S. petroleüm, 9.J0.1947, 22.10.1947. 
(3) Vergadering· P. S. van 5. l.1948, bindend verklaard bij M.B., 17. 2 .1948. 
De overeenkomst zelf omvat in de eerste plaats de uitwerking van een classi-
ficatiestelsel voor de lagere bedienden, waarbij wordt voorzien in 5 catego-
rieën, vn. de categoriën van ongeschoolde klerk, klerk, geschoolde bedienden, 
. . .. 
"· ) geschoolde bedienden A en geschoolde bedienden B. Het moet worden 
opgemerkt dat, mits kleine nuances, dit classificatiestelsel nog steeds 
geldend is. 
Daarnaast omvat de basisovereenkomst de uitwerking van bezoldigingsschalen 
verbonden aan de verschillende categorieën en voorzieningen inzake de progressie 
i~ bezoldigingsschaal vo~gens anciënniteit. De minima bepaalt in deze over-
eenkomst zijn vrij_ gelopend met deze vastgelegd door de Algemene Paritaire 
Raad en verdragen, respectievelijk per categorie, 2900,- Fr per maand, 3500,-fr, 
4100,-fr, 4800,-fr en 5400,-fr. 
De lage frequentie en de trage ontwikkeHng van het collectief overleg voor 
bedienden blijkt uit het feit dat de daaropvoleende onderhandelingen pas 
aanvangen eind 1950, drie jaar na het afsluiten van het vorige basisakkoord (1). 
Vrij vlug~ leiden de besprekingen tot een akkoord over de minimumbarema' s in 
de sector en de aanpassing van de barema's voor de levensduurte. Van onder-
handelingen trouwens blijkt nauwelijks sprake·. Tegenover de voorstellen 
van de vakorganisaties, die zijn geïnspireerd op de loonevolutie voor werk-
lieden in de petroleumsector, en die de in de Algemene P~ritaire Raad (2) 
bereikte minima aanzienlijk overtreffen, worden van werkgeverszijde tegen-
voorstellen geponeerd, weliswaar de algemene minima overtreffend, die echter 
niet vatbaar zijn voor amendering en die reeds voor de aanvang ·van de onder-
handelingen werden toegepast. (3) 
Wat de indexering van de lonen betreft wordt een aanpassing van de barema's 
toegekend, met 8%, in verhouding met de stijging van het indexc(ffër, ~~nder 
dat echter tot een automatische indexkoppeling wordt overgegaan. Desbetref-
fend wordt van patronale zijde geweigerd "de se rallier au principe d'une 
liaison des a:ppoili.te~ents à l 'index étant' désirant" de sauvegarder ,._.1 'esprit 
d '_emu~ation chez l 'employé, tout en tenant compte de la part resumée au 
merite personel."(4) De vakorganisaties moeten zich dus beperken tot een 
akteren van de.patronale verklaring waarin een eenzijdige verhoging van de 
barema's met 8% wordt vooropgesteld, en waarin, ten aanzien van de verdere 
. . 
evolutie van het indexcijfer, slechts de algemene verbintenis wordt aangegaan 
--~------------
(1) Vergadering Paritaire sectie petroleü.m, 16. 11 .1950. 
(2) A.P.R •. beslissingen van 22.11.1950 en 4.9. 1950. 
(3) Vergadering P •. s ... van 18.1.1951 en van B.C. 11.4.1951. 
(4) Vergadering P.S. 19.4.1951. 
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dat in desbetreffend geval een nieuw onderzoek van de barema's zal worden 
uitgevoerd (1). 
Inzake loonsvoorwaarden verlopen de verdere onderhandelingen in deze fase 
volgens een vrij gelijkmatig stramien. De strategie van de bediende orga-
nisaties bestaat er vnl~- . ~<in te streven naar een copiëring van de door 
. ~ ·, - ,_, :.-.-:' 
de werklieden gerealiseèrde loon- en arbeidsvoorwaardèn, terwijl van werk-
. ·• 
geverszijde _vnl. ·wordt gepoogd de discretie inzake loonbepaling te 
. . . 
blijven monopoliseren. De verschillende onderhandelingen zijn dus hoofdzakelijk 
on~erha~delingen over m~nima en hebbe~ alsd~sdanig weinig impact op de 
reële bezoldiging van de overgrote meerderheid van de bedienden, voor wie 
. . 
in praktijk de CAO bepalingen reeds lang zijn gerealiseerd. In die zin 
kunnen de onderhandelingen ook als formele onderhandelingen worden gekwali-
ficeerd, vermits dat de onderhandelingsongelijkhei~ tussen de partij en, 
in de eerste· plaats tengevolge van de zwakte van de bediendenorganisaties, 
. . l" "k . . . . 
dermate groot iJ áat een wezenlijk voorwerp van onderhandelingen als dusdanig 
. . 
ontbreekt. De besprekingen en de overeenkomsten zelf z_ijn dus of een codeficatie 
van algemeen toegepaste loon- en árbeidsvoorwaarden, of zijn dusdanig ge-
formuleerd dat de realisatie van bepaalde loonsvoorwaarden tot het initiatief-
. . 
recht en discretionair beslissingsrecht van de werkgever blijft behoren. 
Een exponent daarvan vormt de reeds vermelde regeling inzake de indexering. 
Deze resulteert in praktijk in een quasi automatische koppeling van de lonen 
aan het indexcijfer, maar~ zoals blijkt uit latere besprekingen, blijft ook 
hier het patronale beslissingsrecht lange tijd geldig. (2) 
Ook wat de regeli_ng inzake arbeidsvoorwaarden betreft gelden deze opmerkingen 
in grote lijnen. Een regeling inzake vakantie (3), klein verlet (4) en feest-
dagen wordt opgenomen in de conventie, maar is geen voorwerp van substantiële 
ende rhande lingen. 
Dezelfde opmerki_ngen gelden grosso modo voor een van de belangrijke realisaties 
inzake arbeidsvoorwaarden: de arbeidsduurvermindering tot 40uren en de in~ 
stell~ng van de 5- dagen week. 
---------~--------~----
(1) Vergadering P.S. 3.7.1951. 
(2) Vergadering B.C. 19.4.1951. 
Ver-gadering P.S. 3.7.1951; P.S •. 4.3.1952; B.C.14.9.56;-P.S. 27.11.56; 
Pas tgv. de beslissing .genomen -in .het NPC op 13.4.1961, wordt .een auto-
mati:sche binding verwe.zenlijkt,Le. geven 2% indexschoimnelingen aan-
leiding tot -gelijkaardige loonschoimnelingen. 
(3)" P.S. ·5.l.48; P.S. 22 •. 4.54; P.S. 1.10.55; B.C. 3.10.56. 
(4) P.S. 22.4.54; B.C. 3.10.56. 
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De eis tot instelling van de 40 uren arbeidsweek, verdeeld over 5 dagen, 
wordt neergelegd eind 1953. In het vooruitzicht echter van moeilijke onder-
handelingen (bij werkl~eden werd op dat ogenblik de 45 uren week gerealiseerd) 
. . . 
wordt als intermediaire eis de verwezenlijking van de 5 dagenweek, zonder 
parallelle arbeidsduurvermindering, vooropgesteld. 
. . . 
De onderhandelingen verlopen eerder moeizaam. ( 1) • Van patronale zij de worden 
verschillende argumenteD: gehanteerd tegen de invóe~ing van de 5 dagenweek. 
Aanvankelijk gelden als hinderpaal de nog bestaande moeilijkheden tgv. de 
invoering van de 5-dagenweek voor werklieden, later wordt gesteld dat 
vnl.• ·het internationaal karakter van bepaalde firma's een veralgemening 
. . 
van die reeds beperkt in 'de sector geldende 5-dagenweek onmogelijk maakt (2). 
Onder de term internationaal karakter, wordt vnl. begrepen, interna-
tionale technische en handelsomstandigheden, mn. uitvoer naar het buitenland 
en verantwoordelijkheid voor transito,die het stilleggen van de ondernemingen 
op zaterdag verhinderen. Opmerkzaam is dat in dit kader impliciet, maar vrij 
duidelijk, de competitieve positie van Antwerpen tegenover het buitenland, 
in het bijzonder Rotterdám, als bijkomend argument wordt gehanteerd. 
De betekenis van voornoemde argumentatie moet desondanks worden genuanceerd. 
Zoals:. uit _lat~re _besprekingen blijkt (3) gaat het niet om een algemeen en 
principieel verzet tegen de invoering van de 5-dagenweek, maar wordt een ver-
algemeende invoering onmogelijk gema~kt tgv. specifieke problemen in enkele 
ondernemingen. Deze behoren niet tot de toen reeds gevormde internationale 
groepen, met uitzonderi.ng van onderneming C, waar blijkbaar de problemen 
inzake de competitiviteit tussen filialen inzake verschillende landen vrij 
sterk de positie van het Belgische filiaal bemoeilijkt, zoals blijkt uit de 
parallelle houdi.ng die dezelfde woordvoerder van deze onderneming inneemt 
. . - ; . 
ten aanzien van de arbeidsduurvermindering bij werklieden. Het verzet uit 
b~paalde ondernemi.ngen, de wens van patronale zij de tot het handhaven van 
de eenheid en de onvoldoende sterkte van de syndicale organisaties maken 
. een veralgemeende invoeri_ng van de 5-dagenweek onmogelijk. Een tussenvoorstel 
wordt aanvaard, waarin word~.gesteld dat (4) 
"Om reden van internationale technische- en handelsomstandigheden, verklaren 
de we~kgevers dat het momenteel niet mogelijk is over te gaan tot het invoeren 
van een strikt en strak stelsel van de vijf-dagenweek in al de ondernemingen, 
(1) P.S. 22.4.54 
(2) B~C. 2.9.53;.B.C. -4.11.53;· 1.12.53 en B.C. 8.4.54 // P.S. 22.4.54 
(3) B.c~ 25-~4.55 en 7.10~55 
(4) P.S. 22.4.54. 
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zelfs al is het van toepassing in verscheiden onder hen". 
"Na onderzoek van het probleem heeft de beheerraad van de Patronale Groepering 
besloten al de leden die n:bg niet de 5-dagen week toepassen, aan te zetten 
een speciaal stelsel in te voeren, hetwelk slechts maximum 50% van het 
bediende personeel zou toelaten 's Zaterdags aan het werk te stellen. 
Anderzijds en dit onder voorbehoud van de goedkeuring van de Algemene 
Vergadering van de Patronale Groepering zullen de bedienden welke 's Zaterdags 
een ganse dag werken een evenwaardige compensatie krijgen in de loop van de 
daaropvolgende week. 
Voor zo ver hun prestatie in de loop der week de 45 uren overschrijdt zullen 
de bedienden, welke 's Zaterdags een halve dag werken, genieten van een 
compensatie van een halve dag verlof in de loop van de volgende week. 
De technische uitwerking van dit stelsel zal geschieden per onderneming." 
Er wordt aanvaard dat dit akkoord van tijdelijk aard is ·en zal worden herzien 
in april 1955, in het kader van de initiële vakbondseis, de 40 uren op 5 dagen. 
Nieuwe onderhandelingen worden aangevat .midden 1955, ( 1) zonder dat echter een 
definitief resultaat kan worden bereikt. Nogmaals bepaalt het verzet van 
enkele ondernemingen de afwijzende houding van de werkgeversfederatie. De 
internationale en economische redenen die eerder werden ingeroepen blijven 
gelden als hoofdargument, mn. de moeilijkheden in verband met de werkorganisatie 
tengevolge van de verplichting tot het opvangen van. transportschepen en tenge-
vo_lge van het werk dat in de zustermaatschappij in Nederland wel op zaterdag 
wordt gepresteerd. · Als bijkomend argument geldt de oneerlijke mededinging 
door zaterdagwerk in ondernemingen die niet bij de BPP zijn aangesloten. 
Een compromis wordt berei~t waarbij de werkgevers zich akkoord stellen nog-
maals aan te dringen bij de aangesloten leden om tenminste het akkoord van 
1954 te respecteren, dwz. ten hoogste 50% van het personeel 's zaterdags 
in dienst zullen houden. Er zal trouwens worden aangedrongen dat alleen de 
h'oogste noodzakelijke diensten zullen worden verzorgd. (2) 
De veralgemeende. invoering van de 5 dagenweek wordt tenslotte bereikt in 
1956 (3). Beide partijen stellen zich akkoord - zonder verdere discussie -
over het principe van _de invoering vanaf 1 april 1957, van de 80 uren werk 
over 2 weken. De invoering van de 40 uren werkweek, gespreid over 5 dagen, 
de verwezenlijking ervan voor de initiële va~bondseis_ geformuleerd sinds 
1953, volgt vrij kort daarop. On<l:anks het beperkt patronaal verzet tegen 
het gebrek aan flexibiliteit t~ngev~lge van de invoering van de 40 uren 
werkweek gespreid over 5 dagen ( en niet 80 uren over 2 weken) wordt uit-
--------~--------. . (1) B.C. Vergadering van 26.4.55; 7.10.55; 26.10.55 
(2) P.S. vergadering van 2.12.55 
(3) vergadering B.C. van 14.9.56 en vergadering NPC 27.11.56. 
uiteindelijk op 27.5.1957 de 40 uren arbeidsweek gespreid over 5 dagen 
ingevoerd. (1) 
2• ·De· fase ·van· geprogrmnmeerd:· collectief· overleg. 
Vrij belangrijke wijzigingen in de formele kenmerken van het collectief 
overleg luiden de fase in voor het geprogrammeerd collectief overleg, mn. 
enerzijds de vernieuwing van het institutioneel kader binnen dewelke col-
lectieve arbeidsovereenkomsten worden afgesloten, de instelling van een 
NPC voor bedienden (2), anderzijds het afsluiten, sinds 57, van : collectieve 
arbeidsovereenkomsten voor een bepaalde duur, gesanctioneerd door een 
clausule voor vredesplicht. Het geprogrammeerd karakter van het collectief 
overleg impliceert trouwens eveneens een meer regelmatige frequentie van 
onderhandelingen, onder de vorm van onderhandelingsronden die het afsluiten 
van de collectieve arbeidsovereenkomsten voorafgaan. 
Inhoudelijk echter manifesteren zich in het verloop van de onderhandelingen 
aanvankelijk weinig veranderi.ngen. 
~inspireerd op de realisaties inzake loon- en arbeidsvoorwaarden voor 
werklieden wordt van .bediendenzijde ~!~~~!L~Z (3) een eis tot loonsverhoging 
. . 
van 10% geformuleerd, die, zoals vanuit de bediendenorganisaties zelf wordt 
· voorgesteld~ zou zijn gekoppeld aan een "sociale pauze", waardoor geen syn-
. . . . 
dikale eisen kunnen worden tot eind 1958. De reactie van werkgeverszijde 
is sterk afwijzend, dermate dat het principe zelf van.een collectieve be-
paling van de bezoldiging voor bedienden ~ordt afgewezen. (4) 
Illustratief voor het ongelijke karakter van de machtsverhoudingen - vnL 
tengevolge van de zwakte van het bediendensyndikalisme - is het verdere 
formele verloop van de onderhandelingen : na de afwijzing door de werkgevers, 
. . . 
worden enkele informele pogingen ondernomen om het werkgeversstandpunt voor 
. . 
alsnog te wijzigen (4) en wordt tenslotte de v~rzoening aangevraagd (6). Het 
·mislukken van deze verzoeningsvergadering leidt echter niet, zoals 
. . 
vo.lgt uit de praktijk van arbeidsverhoudingen, tot het indienen van de 
tl) ·N.P.C. 1s.10.s1 .. en B.C~ 27.5.57 
(2) K.B. 5.l.57~ ·B.S.· IO.l.57 
(3) Vergadering B.C. 27.6.57 
(4) Vergader:fog B.C. 2°7.6.57. 
(5) Briefwisseling- LBC - Groepement-.dd. 1.7.57 en 7.7.57 





stakingsvooropzeg, maar leidt tot het aanknopen van nieuwe informele onder-
handelingen in het B.C. (1) Wanneer deze nogmaals op een mislukking uitlopen, 
wordt een nieuwe verzoeningsvergadering ingelegd op vraag van de bedienden-
. . 
organisaties (2), die zich.·'" uiteindelijk verplicht zien het initiële werk-
. . 
geversstandpunt, mits enkele nuancès, te aanvaarden (3). 
Dit betekent dat inhoudelijk nauwelijks van onderhandelingen sprake is ge-
. . . 
weest. De initiële vakbondseis tot 10% verh0ging van de effektief betaalde 
· wedde wordt, geconfronteerd met de eenvoudige wèigering van de werkgevers tot 
. . . . . 
erkenning van het principe van een collectieve loonbepaling, gereduceerd tot 
. . . . 
de eiS van 5% ve'rhoging van de effectieve barema's (4). Ook deze eis wordt 
aan werkgeverszijde afgewezen (5). Het is uiteindelijk vnl. dank zij de 
tussenkomst van de voorzitter van het NPC dat enige toegeving van werkgevers-
. . 
zijde kan worden bekomen, en op onrechtstreekse wij ze, langs collectief over-
. . . . . 
. l_ég~ enige beïnvloeding van de reëele barema's kon worden gerealiseerd. (6) 
. . . . . . 
De volgende verklaring wordt van werkgeverszijde afgelegd en door de syn-
dikale organisaties aanvaard. (7) 
"l. Vanaf 1.7.57 zal een stabiliteitspremie van 5% worden betaald aan de 
bediende wiens werkelijke wedde niet 5% de baremieke minima-cijfers 
.overschrijdt. Het is wel verstaan dat de wedden die de baremieke 
minima-cijfers overschrijden met een percentage lager dan 5%, de stabi-
liteitspremie zullen toegekend krijgen gelijk aan het verschil tussen 
het voormeld percentage en de 5%. 
2. Als tegenwaarde zal er een protocol ondertekend worden die een pauze 
van de syndicale eisen inluidt welke zal lopen tot einde 1958. 
3. Zoals in het· verleden wenst, het patronaat uit de Petroleumsector de 
beste betrekkingen te onderhouden met. de syndicale organisaties. 
Het trekt_ zich het .wèlzijn van de bedienden en.werklieden ter harte, 
zoals het steeds bewijzen heeft geleverd van begrip en van goede wil. 
De Beheerraad van de Patronale .Groepering wenst elk conflict met de 
syndicaten te vermijden en tevens het wèlzijn van de bedienden te be-
vorderen. Zij zal aan haar leden aanbevelen de .toestand van hun bedienden 
met een bijzondere aandacht te onderzoeken, .teneinde dezen in de mate 
van.het mogelijk op het einde van het jaar een verhoging toe te kennen. 
Deze verhoging zal aan het oordeel.van de werkgevers worden overgelaten. 
Zij zullen zich echter, voor wat de bedienden betreft die onder het 
barema vallèn, laten leiden door de- syndicale vraag. 
4. De baremieke minima zullen in hun geheel terug in onderzoek worden ge-
nomen in de loop van de vierde trimester 1958." 
~·-----~--~--~-~---------
(l) Vergadering B.C. 2.10.1957. 
(2) Vergadering B .c .. 23 .10. 1957. 
(3) Vergadering B.C. 7.11.1957. 
(4) Vergadering verzoeningscomitéNPC 23.10.1957. 
(5) Vergadering verzoeningscomi té NPC 7. ll .195 7. 
(6) Vergadering.verzoeningscomité NPC 7.11.1957. 
(7) Akkoord ondertekend op 29.11.1957. 
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De hieropvolgende onderhandelingsronden m.n. deze voor de hernieuwing van 
~~-f~~~Q~~!~22=§Q~_§l=§l~_§J_~n_§~=§1 vertonen een gelijkmatig patroon en 
. . . 
·blijven de hierboven vermelde onderhandelingsongelijkheid tussen een zich 
. . . 
ontwikkelend bediendensyndikalisme en de petroleuinondernemingen reflecteren. 
Hierbij weze vermeld dat het i1lt~r~~~~onaaLkarakter van deze ondernemingen, 
in de mate dat dit aspect een additional onderhandelingselement zou creëeren, 
niet alsdusdanig wordt aangevoerd in de onderhandelingen en de hypothese 
wettigt dat nl. onvoldoende organisationele sterkte aan syndikale zijde, 
_tengevolge ~an algemene factoren_eigen aan de ontwikkeling van het bedienden 
syndikalisme ( l), als primordiale verklari_ngsfactor moeten worden gehanteerd. 
. . 
De eisen gesteld naar aanleiding van de vernieuwing van de CAO 59-60 (2) zijn, 
zonder verdere bijzondere specificatie, gericht op· de verhoging van de wedde-
schalen, de uitbreiding van het bijkomend verlof, bijkomende vergoeding 
voor shiftwerk en gelijkschakeling van de eindejaarspremie voor bedienden 
met deze van arbeiders. Vrij lakoniek echter worden van werkgeverszijde de 
onderhandelingen voorlopig geweigerd, vnl. tengevolge van de arbitrair 
geachte·accijnsverhoging ingevoerd door de regering. Van vàkbondzijde moet 
men zich beperken tot een nota waarin de patronale houding wordt geakteerd 
· tegen·· . 
en waarin wordt geprotesteerd het voorstel tot verlenging van de CAO, 
met inbegrip van de vredesplicht tot de opheffing door de regering van het 
besluit inzake.de maximumprijzen (3). De later aangevatte onderhandelingen 
ten·gronde zijn van bijzonder korte duur. Op één vergadering (4) wordt een 
akkoord bereikt·, dat in beperkte mate voldoet aan de vakbondseisen (o.a. 
behoud van de zogen. stabiliteitspremie van 5% en verhoging van·de minimum-
barema' s met 3%, instelling van een shiftvergoeding van 5% en 10%, afschaffing 
loonzones en bijkomend verlof). Opmerkzaam is dat de opname van collectieve 
verplichting tot uitbetaling van de eindejaarsprem~e, die in praktijk in 
alle ondernemingen wordt toegekend, wordt afgewezen. (5) 
De bijzonder snelle afhandeling van de besprekingen kenmerkt ook de onder-
handelingsronde 61-62. Inzake loon- en arbeidsvoorwaarden betreffen de 
belangrijkste eisen nogmaals de hoogte van de barema's en de 13de maand. 
Op beide punten wordt in één.zitting van het beperkt comité (6) een akkoord 
bereikt waarin op substantiële wijze wordt tegemoet gekomen aan de syndikale 
-------~----------~~ 
(1) Zie dee1·1, hoofdstuk I. 
(2) Vergadering BC 3.11.1958. 
(3) Zie MB .24.12.1958, B.s. 12-13.1.1959. 
(4) Vergadering B.C. 18.3.1959. 
(5) Zie B.C. 18.3.1959 .en.akkoord ondertekend op 18.3.1959. 
(6) Vergaderi.ng B.c. 3.11:1960. 
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eisen, zonder moeilijke of langdurige onderhandelingen (1). Belangrijk is 
vnl.. . .··de indexaanpassingsformule, die automatisch wordt en varieert 
volgens een indexschommeling van 2 punten i.p.v. 4 punten, de loonsverhoging 
. . . . . . - . 
in het kader vart de sociale programmatie met respect 2% en·2,5% in 1961 en 1962, 
. . 
uitbetaalbaar op de minimumbarema's van het onder de classificatie vallend 
personeel, en tenslotte de verbintenis te komen tot een veralgemeende uit-
betaling van de 13de maand (2). 
. . 
en worden anderzijds eisen gesteld in verband met de vernederlandsing van het 
bedrijfsleven, de syndikale premie en tewerkstellingsstabiliteit. (3) 
Reeds uit de eerste bespreking (4) wordt duidelijk dat slechts loon- en 
arbeidsvoorwaarden stricto sensu bespreekbaar zijn. Desbetreffend wordt een 
werkgeversvoorstel neergelegd van 2% weddeverhoging, verbetering van de 
classificatie en bijkomend verlof. Op het vlak van de overige punten wordt 
van patronale zij de duidelijk gemaakt dat deze punten als principeproblemen 
(Syndicale oremie en . . . . 
· .. · . tewe'r'Kstelb.ngsstabiliteit) een sterkere syndikale macht vereisen. 
De hiernavolgende vergadering (5) leidt vrij snel tot een akkoord, waarin 
de patronale stelling grotendeels kan worden. teruggevonden, m •. n" w~dd.ev.:erhoging 
met 3%, bijkomend verlof, shiftvergoeding voor zondagwerk en een ·aanbeveling 
inzake de vernederlandsing van het bedrijfsleven (6). 
. . 
De onderhandelingèn, tenslotte met het oog'op het afsluiten van de conventie 
64-65 kennen grotendeels eenzelfde scenario. D'e éisert van de vakorganisaties 
zijn gecentreerd rond de instelling van de syndikale premie, uitbreiding van 
de jaarlijkse vakantie, loonsverhoging van 5% en verhoging van de shift-
vergoeding. Zoals tijdens de vorige onderhandelingen worden van werkgevers-
zijde reeds bij de eerste bespreking (7) de parameters en de hoofdlijnen van 
een eventueel akkoord vastgelegd : een conventie van 2 jaar, geen bespreking 
van de syndikale premie, een verhoging van de barema's (niet de effectieve 
bezoldi~~ng) met 2 maal 3%, en een beperkte uitbreiding van de jaarlijkse 
vakantie. (deels in uitvoering van het interprofessioneel akkoord van 
12.12.1963) 
(1) De totale duur van de .onderhandelingen bedroeg 2 uur. 
(2) Zie akkoord, ondertekend op 13.4. J°961. . 
(3) Vergadering B .c. 26. 10 .1962. 
(4) Vergadering B.C. 4.1.1963. 
(5) Vergadering .B .C •. 15. l .1963. 
(6) Akkoord ondertekend op 9.5.1963. 
(7) Vergadering B.C. 18.12.1962. 
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Van verdere onderhandelingen is dan ook nauwelijks sprake : aanvankelijk 
wordt van werkgeverszijde geweigerd besprekingen tot verbeteringen van de 
. . . . 
in~tiële tegenvoorstellen in te zetten, en wordt tenslotte. een eerder formele 
tweede bespreking aanvaard. ( 1) Hierin wordt nog een beperkte wijziging aan-
. . . 
gebracht aan de werkgeversvoorstellen,_ mn. wordt de potentiële verhoging 
opgevoerd tot· 3,5% per jaàr, en wordt de aanbeveling bereikt dat deze loens-
. . 
verhoging gedeeltelijk eveneens zal worden toegepast op de effectieve 
- -
barema's, mn. de toepassing van de· 3 ,5% bezoldigingsverhoging op het gedeelte 
van de effektieve wedde dat beantwoordt aan de minima van de conventionele 
weddeschalen. Het akkoord wordt ondertekend op 28.1.1964. 
Een interessante evolutie in de onderhandelingen treedt op voor de hierboven 
beschouwde fase. De onderhandeli_ngsrondén, zowel deze ter vernieuwing van de 
- -
~AQ_QQ=§Z, als deze voor de vernieuwing van de ~AQ_§§=§2_~g_lQ:11 vertonen 
duidelijk een aantal andere accenten en kenmerken. Wat de formele aspecten 
betreft stellen we vast dat de besprekingen moeizamer verlopen en langdurig 
aanslepen. Wat de inhoudelijke aspecten betreft, stellen we een accentver-
schuivi_ng vast, in de mate dat het subject voor de besprekingen zich meer 
op kwalitatief terrein begint te situeren, en in eerste instantie vnL 
punten benadrukken gericht op ee~ versterken van-de organizationele macht 
van de vakorganisatie ( de uitbreiding van de werkingssfeer van bepaalde 
delen van de CAO (bv. loonsbepaling) tot de niet baremieke bedienden en de 
eisen tot syndikale premie), of gericht op de meer procedurale aspecten 
van de verhouding werkgevers- werknemers (de eisen tot CAO's van kortere 
duur), of gericht op de niet remuneratieve aspecten van de arbeidsvoorwaarden 
(tewerkstellingsgaranties). Beide facetten, de voornoemde formele en in-
houdelijke veranderingen, reflecteren het-veranderend karakter van het be-
diendensyndikalisme, dat zich blijkbaar bevindt in een overgangsfase tussen 
emb-cyo~fa~iontwikkeling en volledige ontplooiing (geconsacreerd door de al-
gemene bediendenstaking in 1972) en zich in deze periode axeert op de-ver-
wezenlijking van een·aantal eisen die rechtstreeks of onrechtstreeks 
uiteraard de erkenning: door de werkgevers van de volwaardi_ge l_egitimiteit 
van de vakorganisaties betreffen. Tegelijkertijd weze opgemerkt dat 
-:· de inhoudelijke verschuiving implicaties heeft voor het belang 
van deze onderhandeli_ngen ten_ aanzien van_ loon- en arbei~~voorwaarden 
stricto sensu, in· de mate dat, zoals zal blijken uit de besprekingen, precies 
. . . . . . . . 
de o~der~andel~ngen inzake loon- e~ arbeidsvoorwaa~den van secundair belang 
wordén, en het subject van machtsverhoudi_ngen tussen beide partij en zich 
(1) Vergadering B.C. 31.12.1963. 
;; 
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vnl. op het kwalitatieve vlak situeert. Dit wordt in accumulatieve 
orde duidelijk in de verschillende onderhandelingen. 
De centrale eisen in het eerste onderhandelingsronde, mn. het eisenprogramma 
voor de vernieuwing van de CAO 66-67, betreffen : vastheid van betrekking 
voor bedienden, syndikale premie, toepassing van de conventie op alle be-
diendén, vnl. inzake de toepassing van de loonsverhogingen op de 
affektieve lonén, 7% loonsverhoging en herstructurering van de barema's. 
Reeds tijdens de eerste besprekingen (1), wordt duidelijk dat inzake de 
kwalitatieve eisen de standpunten vrij sterk uit mekaar lopen : van werk-
geverszijde wordt een éénjarige conventie radikaal afgewezen, evenals de 
syndikale premie en de tewerkstellingsgaranties. Inzake loon- en arbeids-
voorwaarden stricto sensu daarentegen worden vrij substantiële tegenvoor-
stellen ingediend : de globalisatie van,zowel de herstructurering van de 
barema's, als loonsverhoging betekenen een loonstijging van:!: 8% over twee 
jaar; verder zou worden voorzien in de uitbreiding van de jaarlijkse vakantie, 
en de beperkte toepassing van de toegekende loonsverhoging op baremiele 
bedienden waarvan de bezoldiging hoger ligt dan de conventioneel voorziene 
minima. 
Naarmate de onderhandelingen zich ontwikkelen (2) profileert zich duidelijker 
de uiteenlopende reaktie van werkgeverszijde op de twee belangrijke delen van 
het eisenprogrannna : een constant en volledig afwijzen van het kwalitatieve 
deel en een zeer positief benaderen van de remuneratieve aspecten van het 
eisenprogramma. Dit laatste leidt oa. tot loonsverhogingsvoorstellen van 
! 10% over 2 jaar. Opmerkelijk is eveneens het voorstel en daaropvolgend 
akkoord tot introduktie, in de CAO, voor een clausule waarbij wordt aanbe-
volen de toepassing van de voorziene loonsverhogingen voor baremieke be-
dienden uit te breiden tot de niet baremieke bedienden. 
Ondanks beperkte weerstand binnen de vakorganisaties zelf, rond ·_ 
de duur van de CAO en de niet realisatie van tewerkstellingsgaranties, (3) 
vormt voornoemd voorstel de basis van de nieuwe conventie. Deze wordt 
ondertekend op 13. 10. 1966 ( 4). 
De onderhandelingen met het oog op de hernieuwing .van de conventie 68~69 
vormen in verschillende opzichten het verlengde van de vorige onderhande-
lingen. Centraal staan nogmaals eisen in verband met de werkzekerheid, de 
syndicale premie, loonsverh_oging (6% en ?%) en realisatie van bijkomende 
(ï)-v~;g;d~~I~g-B:ë~-ïo:Tö:ï96s en 1s.10.1965. 
(2) V~rgader{ng B.C. 26.10.65 ; 5.11.1965; 23.11.1965. 
(3) Zie vergadering NPC.6.12.1965 en 13.12.1965. 
(4) Akkoordverklaring K.B. ll.4.1967, B.S. 24.5.1967. 
"'r.,.- 70 2. 
voordelen zoals getrouwheidspremie, dubbele betaling van het vakantiegeld 
. . 
en verhoging van de ploegpremies (1). Ook op andere punten is het paral-
lellisme tussen deze en de vorige onderhandelingen vrij duidelijk : primo, 
. . 
de centrale betekenis van de kwalitatieve eisen en de eerder secundaire 
aandacht voor eisen inzake loon- en arbeidsvoorwaarden stricto sensu, 
secundo, de binding tussen beide groepen van eisen, in de mate dat loon en 
arbeidsvoorwaarden stricto sensu fungeren als ruilmecanisme voor toegevingen 
inzake werkzekerheid en de meer kwalitatieve eisen, tertio het langduriger 
aanslepen van de onderhandelingen. Innoverend anderzijds is het feit dat 
de onderhandelingen stricto sensu, voor het eerst, wat debediendenalthans 
betreft, worden vooraf gegaan door enkele inleidende besprekingen (2) waa·rin 
beide partijen zeer algemeen hun argumentatie ontwikkelén, en waarin 
vnl. van patronale zijde wordt ingegaan op de economische parameters 
van een eventueel af te ~luiten akkoord. De aanwezigheid van dergelijke 
"voorronde" is interessant om twee redenen : op het formele vlak suggereert 
dit een evolutie naar gelijkvormigheid tussen het patroon van collectief 
overleg voor bedienden en arbeiders. Wat de inhoud van de inleidende 
patronale argumentatie betreft, in de mate dat de parameters voor het· af 
te sluiten akkoord vnl. worden gesitueerd in referentie naar de in 
andere nationale sektoren afgesloten akkoorden, bevestigt dit het reeds 
bij werklieden vastgestelde gebruik van vnl. nationale factoren als 
onderhandelingselement. 
Op het terrein van loon- en arbeidsvoorwaarden stricto sensu voorzien de 
eerste patronale t.egenvoorstellen in een loonsverhoging van respect. 3% 
en 3,5%-;t:~rwijl op het vlak van de werkzekerheid en de syndikale premie 
de weigerende houding wordt gehandhaafd. Mede tengevolge van de onenigheid 
tussen de vakorganisaties ten aanzien van de vorm van tewerkstellings-
garanties, en de weigerachtige houding van de werkgevers ten aanzien van 
zowel werkzekerheid en syndikale premie, spitsen de onderhandelingen zich 
tijdens de daaropvolgende vergaderingen toe op loons- en arbeidsvoorwaarden 
(3). Een nieuw patronaal voorstel brengt de loonsverhoging op respectievelijk 
·3,5% en 2,75 %, en wordt na herhaaldelijk aandringen vanwege de vakorganisaties 
op respectievelijke 4% en 3,5% gebracht. Deze vrij aanzienlijke loons-
verhoging vormt de hoeksteen van het af te sluiten akkoord, dat verder nog 
(l) Hierbij weze opgemerkt, zoals elders meer uitvoerig werd beschreven, dat 
inzake de eis voor werkzekerheid een opmerkelijke verschuiving aan de 
zijde van de socialistische vakorganisatie kon worden genoteerd, in de 
mate dat .de vroegere eis tot .invoering van een aan de werklieden gelijk-
aardig regime, wordt vervangen door de eis tot verlenging van de op-
zegtermijnen. · 
Zie vergadering B.C. 7.11.67 en 20.11.67. 
Vergadering B.C. 5.12.67 en 12.12.67. 
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voorziet in een beperkte verhoging van de ploegvergoeding en de betaling 
van dubbel vakantiegeld voor de 3• week vakantie. Het akkoord wordt af-
gesloten op 22.12.67 en ondertekend op 9.4.1968. (1) 
De onderhandelingen voor de vernieuwing van de CAO 70-71 vormen enerzijds 
de afsluiting van een bepaalde periode in de globale geschiedenis van de 
onderhandelingen in de bediendensector, in de mate dat een aantal hangende 
problemen, zoals de werkzekerheid en de syndikale garanties, een regeling 
vonden. Tegelijkertijd vormen ze de proloog tot de zeer belangrijke gebeur-
tenissen die zich hebben afgespeeld rond de hernieuwing van de conventie 
1972, in de mate dat de verschillende realisaties in deze periode de be-
vestiging inleiden van de legitimiteit in de macht van het bediendensyndi-
kalisme in de sector en alsdusdanig de basis leggen en uitmonden in de 
bediendenstaking in 1972. 
De centrale eisen door de vakorganisaties ingediend naar aanleiding van 
de vernieuwing van de conventie 70-71 vormen grotendeels een hernieuwing 
van de punten die niet werden geregeld in de vorige conventie : de realisatie 
van de werkzekerheid, althans voor bedienden met een bepaalde graad van 
anciënniteit, de instelling van een syndikale premie en de instelling van 
de getrouwheidspremie. Daarnaast wordt een looneis vooropgesteld van 6% 
en bijkomende eisen gericht op de herziening van enkele bestaande barema's 
(verlengen van de progressie in kategorie III tot 52·jaar). 
In tegenstelling tot de vroegere onderhandelingen vervatten de patronale (2) 
tegenvoorstellen geen strikte afwijzing van de eisen inzake de werkzeker-
heid en de syndikale premie, maar wordt gepoogd.een basis van overeenkomst 
te vinden langs de introduktie van alternatieve systemen van werkzekerheid 
en syndikale garanties. Hierbij wordt weliswaar niet tegemoet gekomen aan 
de syndikale eisen, althans voor LBC, waar wo.rdt vastgehouden aan de eis 
tot instelling van de voor werklieden bestaande werkzekerheid, maar wordt 
wel de mogelijkheid geboden tot een doorbraaak· in de onderhandelingen over 
twee punten, die sinds 1964 het collectief overleg in de sector dominer.~n 
en hypothekeren (3). Dit impliceert eveneens dat ten aanzien van loon- en 
arbeidsvoorwaarden stricto sensu, het· studieobject van dit hoofdstuk, de 
besprekingen als substantieel vrij onbelangrijk kunnen worden gekwalificeerd, 
(1) Akkoordverklaring bij KB 12.6.68; ·B~S., 31. 7 .68. 
(2) Vergadering BC 23.12.69. --
(3) Inzake· .de syndikale .premie, het voorstel tot oprichting van een fonds voor 
sociale vorming, zie supra p. 187 ;V!rdere werkzekerheid, het voorstel tot 
invoering van verlengde opzegtermijnen, zie supra p. 568 e.v. 
en er vrij vlug een akkoord wordt bereikt wanneer het initiële werkgevers-
voorstel, tot toekenning van een loonsve·rhoging van 2,25% per jaar wordt 
verhoogd tot 3,25% per jaar (1). Andere verbeteringen inzake loon- en 
arbeidsvoorwaarden betreffen de herziening van de barema's en de verhoging 
van de premie voor onregelmatige ploegenarbeid - Slechts ten aanzien van de 
getrouwheidspremie blijft het patronaal verzet tegen een dubbelé~beloning 
van de anciënniteit, enerzijds langs de progressie van de barema's, anderzijds 
langs de instelling van de geeiste getrouwheidspremie,_ gehandhaaft. De 
consensus die eveneens wordt bereikt ten aanzien van de formule tot regeling 
van de syndikale premie en de werkzekerheid leidt tot de ondertekening van 
de conventie op 22.1.1970. (2) 
Zoals reeds verde~ gesuggereerd zijn de onderhandelingen gevoerd naar aan-
leiding van de !:~::!~:;E!~-!~z~,bijzonder belangrijk. Ze reflecteren een 
aantal significate ontwikkelingen in het systeem van arbeidsverhoudingen 
voor bedienden : de groei.van de syndikale macht voor de bediendenorgani-
saties, de toenemende solidariteit tussen arbeiders- en bediendenorganisa-
ties, en de _ontwikkeling van een verschillend karakter van de verhoudingen 
tussen de bediendenorganisaties en de werkgeversfederaties. Deze verschillende 
aspecten worden vnl. geïllustreerd door het succesvol karakter van de 
ee:rste algemene bediendenstaking i:n de sector, in het bijzonder karakter 
van het.subject in het conflict : het afdwingen van het principe van een 
eenjarige conventi_e, irt het kader van een lange termijnstrategie gericht 
op het voeren van gezamenlijke of gelijklopende onderhandelingen voor ar-
beiders en bedienden. 
Precies het principieel karakter van het conflict echter maakt een uitvoerige 
behandeling van het volledige verloop van de besprekingen, met inbegrip van 
het conflict, in dit hoofdstuk enigzins misplaatst in de mate dat, zoals zal 
blijken uit het verloop van de onderhandelingen, loon- en arbeidsvoorwaarden 
een zeer secundaire betekenis hadden in het volledig verloop van de gebeur-
tenissen. Binnen het kader van de invalshoek van dit hoofdstuk zullen we 
ons dus beperken tot een vrij beknopte schets. 
De oprichting, op 29 .12 .1971, van een _gemeenschappelijk front tussen arbeiders 
(1) Vergadering NPC 8.1.1970. 
(2) Akkoordverklaring bij KB 17.4.1970; ·B~s., 1.8.1970. 
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en bediendenvakbonden, voorstructureert in belangrijke mate de onderhande-
lingen naar aanleiding van de conventie 1972. Vanuit de lange termijn-
strategie gericht op ~oor arbeiders en _bedienden geglobaliseerde onderhan-
delingen, wordt als centraal punt in het eisenprogramma de eis tot een een-
jarige conventie geponeerd. Op het vlak van loon- en arbeidsvoorwaarden 
betreffen de eisen: loonsverhoging met een uniform bedrag van 2.650 fr 
(! 15%), getrouwheidspremie,.regeling overwerk, verhoging ploegpremies, 
vermindering van de arbeidsduur en voordelen aan gesyndikeerden. 
Vermits van werkgeverszijde wordt geweigerd de onderhandelingen met de 
bedienden aan te vatten alvorens een akkoord met de arbeiders is bereikt, 
starten de besprekingen zeer laat, na het verstrijken van de duurtijd van 
de vorige CAO. 
Reeds tijdens de eerste bespreking (1) worden de sterk antagonistische 
stellingen van beide partijen duidelijk. Het voornaamste knelpunt wordt 
gevormd door de syndikale eis in verband met de duur van de conventie. Van 
werkgeverszijde wordt geweigerd een conventie van 1 jaar te ondertekenen, 
om verschillende redenen : de negatieve ervaringen met dergelijke conventies 
bij de werklieden, en de onmogelijkheid van kostenprogrammatie bij dergelijke 
kortlopende overeenkomsten. In verband hiermee wordt uitdrukkelijk verwezen 
naar de budgeteringstechnieken in.internationale ondernemingen, die een 
kostenprogrammatie op lange termijn noodzakelijk maken. Ook ten aanzien van 
de inhoudelijke aspecten van de conventie wordt.negatief gereageerd: de 
globale kost van het eisenprogramma wordt als ondraaglijk gekwalificeerd, 
en specifiek worden onderhandelingen geweigerd over punten als de getrouw-
heidspremie, de vastheid van betrekking - de vermindering van de arbeids-
duur. Tijdens de volgende besprekingen staat de duurtijd van de CAO centraal 
(2). In een poging vooralsnog de vakorganisaties te bewegen tot een wijziging 
van het standpunt inzake de eenjarige CAO worden trouwens van werkgeverszijde 
inzake loon- en arbeidsvoorwaarden belangrijke concessies vooropgesteld.: 
een aanzienlijke loonsverhogi_ng, verlenging van de opzegtermijnen bij be-
eindiging van de arbeidsovereenkomst, verkorting van de periode voor loons-
aanpassing bij indexwijziging etc. (3) 
Het strikt vasthouden echter van vakbondszijde aan het principe van de duur-
tijd van de CAO leidt tot het achtereenvolgens mislukken van de verzoenings-
vergadering, de voorleggi_ng van de _st~ki_ngsvooropzeg, en het uitbreken van 
de eerste algemene staking van de bedienden in de sector op 23.2.1972. 
(1) BC 7.1.1972. 
( 2) NPC 14. 1 • 19 72; 19. J • 19 72; 8. 2. 19 72. 
(3) NPC 19.1.1972. 
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Zoals dus duidelijk wordt hebben discussies ten gronde over de inhoud van 
de CAO, nauwel~jks plaatsgehad en betr~ft de _inze~ van het conflict het 
probleem van de sectoriële globale onderhandelingen voor arbeiders en be-
. . 
dienden samen. De staki~g, .die v~ij aarzelend start en naargelang de 
bronnen 30. tot 70% van de bedienden betrekt, maakt in de eerste week alle be-
sprekingen onmogelijk. Pas na het verstrakken van de stakingsbeweging, en 
de groeiende problemen in verband met de bevoorrading van het land, worden 
de eerste contacten gelegd, aanvankelijk ter bepaling van de prestaties in 
vredestijd. Onder druk van het Ministerie van Arbeid en 
onder invloed van de dreiging van overheidswege tot burgerlijke opeising 
over te gaan, wordt het conflict zelf beëindigd na 10 dagen. Een akkoord 
ten aanzien van de duur van die CAD effent de weg naar de besprekingen ten 
gronde over de inhoud van de nieuw af te sluiten conventie ( 1) •. Zelfs na 
het beëindigen van deze principiële staking stellen zich echter ook hier 
nog problemen; Een bemiddelingsvoorstel geformuleerd (2) door de voorzitter 
van het NPC, dat voorzag in verhoogde shiftvergoedingen, toepassing van het 
interprofes.sioneel akkoord, bijkomende vakantie en weddeverhoging met + 4% 
wordt door de bedienden afgewezen op basis van het feit dat, primo, de 
voorgestelde weddeverhoging als te beperkt wordt beschouwd, secundo, de 
syndikale eis tot realisatie van een gelijke weddeverhoging voor alle 
categorieën, niet werd weerhouden (3) •. Uiteindelijk wordt pas op 15 maart 1972 
een volledig akkoord bereikt, dat in een eenvormige loonsverhoging van 
950 fr ·(! 5%) voorziet en leidt tot de on~ertekening van het akkoord op 
12.4.1972. (4) 
( 1} B. Arbeidsvrede 
De ondergetekende partijen komen overeen geen daden te stellen of een 
atmosfeer te.scheppen, die tot sociale konflikten zou kunnen aanleiding 
geven; zij gaan de verbintenis aan de bepalingen van de collectieve 
overeenkolllst te eerbiedigen. Zij zullen zich onthouden de arbeidsvrede 
te schenden, onder andere door het indienen van nieuwe eisen ten overstaan 
van de bepalingen van de conventie, en dit gedurende de ganse geldigheids-
duur van.deze •. De .voorstellen die uitgaan van beide partijen, met het 
oog .op de hernieuwing van de collectieve overeenkomst, kunnen vanaf 
l december 1972 worden ingediend; zij zullen het voorwerp uitmaken van 
een.onderzoek .in het Nationaal Paritair Comité nr. 59 
De .besprekingen over de volgende bedienden CAO, ingaande op 1.1.73, kunnen 
slechts aangevat worden na de parafering van het akkoord over de nieuwe 
CAO met de .arbeiders, waarover eind 19.72 zal worden onderhandeld. 
De .bedienden en hun vakbonden kunnen hun.vrij.heid van syndikale aktie. 
niet hernemen voor.het verstrijken van een termijn.van zes weken na de 
parafering van het arbeidersakkoord, waarover einde 1972 zal worden 
onderhandeld. 
. / .. 
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De onderhandelingsronden voor de vernieuwing van de EEE~!E~i~~-11=1~..1-12..i 
I~:II..?_l~:I~-~E-§E:~2· 
De besprekingen met het oog op de vernieuwing van de verschillende conventies 
tijdens de beschouwende periode kunnen een weinig gedifferentieerd karakter 
en vennen alsdusdanig in bepaalde mate een anticlimax tegenover de voorheen 
geschetste eva lutie van het collectief overl_eg voor bedienden. 
Enerzijds stellen we vast dat het bediendensyndikalisme zijn militant aspect, 
dat zich vnl. manifesteerde in de periode 70-73, langzaam verliest. 
Wat anderzijds het collectief overleg zelf betreft, stellen we vast dat dit 
zijn autonoom innoverend karakter verliest, in de mate dat het collectief 
overleg voor bedienden zijn vroeger patroon terugvindt, dat erin 
bestaat dat primo, het overleg terug op vrij consensuele wijze plaatsvindt 
in het informele kader van het B.C., secundo collective arbeidsovereenkomsten 
voor bedienden i.ntegraa:l een imitatie en uitvloeisel worden van voorheen 
afgesloten CAO's voor werklieden, tertio, dat het zwaartepunt van machts-
verhoudingen in de sector zich terug volledig verplaatst naar de werklieden-
groep. 
Mede bij gebrek aan volledig bronnenmateriaal, uiteraard ten aanzien van de 
besprekingen in het B.C., zullen we ons beperken tot een kort overzicht 
van de belangrijkste realisaties inzake loon- en arbeidsvoorwaarden. 
De conventie 73-74 komt relatief vlug tot stand na het bereiken van een 
akkoord voor werklieden (1). Inzake loon- en arbeidsvoorwaarden zijn de 
belangrijkste pun.ten: de toekenning van bijkomende verlofdagen in 1973 en 
1974 (variërend tussen 2 à 3 dagen naargelang anciënniteit ) loonsver-
hoging van 1000 fr in 1973 en·4,25% = 1974, verhoging van de ploegpremies 
en verlenging van de opzegtermijnen bij afdanking. De tegemoetkqIIJ._ing ligt 
in de lijn van het voor werklieden afgesloten akkoord en beantwoordt aan de 
hoofdlijnen van het eisenbundel, met uitzondering van de herhaalde weigering 
van werkgeverszijde tot invoering van een syndikale premie (2) 
De conventie tot regeling van loon- en arbeidsvoorwaarden in 1975 kent 
./ •• De bediendenvakbonden zullen nadien een nieuwe CAO afsluiten met een 
duurtijd.van twee jaar in al haar elementen (van.l januari 1973 tot 
31 december 1974), zonder enige tussentijdse onderhandeling in die 
periode. · 
De bediendenvakbonden stemmen er nu reeds mee in dat minstens voor 
één van de twee jaren van.de volgende collectieve arbeidsovereenkomst 
1973-1974, de progrannnatieverhoging uitgedrukt zal worden in een een-
vormig percentage, toepasselijk zonder onderscheid op alle categoriën 
en leeftijden. 
(2). Vergadering NPC 6.3.72 en 8.3.72. 
(3) Akkoord verklaard bij KB 17. 7. 72; BS. 21. 11. 72. 
(1) NPC W , 26.1.73. 
(2) Akkoord.van 14.2.1973, KB 28 juni 1978, B.S. 22.8.1973. 
rJ.~·-
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eveneens weinig bijzondere kenmerken • In navolging van het akkoo~d voor 
werklieden wordt een conventie voor 1 jaar afgesloten, die nogmaals uiteraard 
is gecentreerd rond de eerder remuneratie aspecten van loon- en arbeids-
. . . 
voorwaarden, en voorziet in een loonsverhoging van 1600 fr, bijkomende 
vakantiedagen, verhoging van de ploegpremies voor zaterdagnachtwerk en ver-
hoging van de bijdragen voor syndikale vonning. Ten aanzien van de meer 
kwalitatieve punten voorkomend in het eisenprogramma, (werkzekerheid, werk 
. . . . 
aan derden) wordt de weigerende houding voor werkgeverszijde gehandhaafd. (1) 
Zowel het totstandkomen als de inhoud van de conventie 76-77, vertonen vrij veel 
gelijkenissen met de conventie voor werklieden, afgesloten voor dezelfde periode 
De eiseri zijn gecentreerd rond de meer kwalitatieve punten, zoals arbeids-
duurvermindering, bijkomende vakantie en verbeterde opzegtennijnen bij af-
danking, en slechts in 2de instantie, in alternativiteit tegenover de ar-
beidsduurvennindering, looneisen gesteld. Zoals bij de werklieden wordt het 
totstandkomen van de conventie gehinderd en vertraagd door verschillende 
factoren, primo, de ónzek~rheid ten aanzien van de juiste impact van de 
herstelwet, secundo, de problemen ontstaan tengevolge van de afdanking van 
een lid van de syndikale delegatie van werklieden (ABVV) in een bepaalde 
onderneming, waardoor het BBTK in solidariteit met de A.C. de onderhandelingen 
tijdelijk boycot. 
De inhoud van het later tot stand gekomen akkoord, een resultaat van 
onderhandelingen tussen LBC en de BPF, is eveneens duidelijk geïnspireerd 
op de kort voorheen verworven loon- en arbeidsvoorwaarden voor werklieden 
geen arbeidsduurvermindering, maar toekenning van een identieke, eenmalige 
premie van 4200 fr, aanpassing van de opzegtermijnen en verlenging van 
de weddeschalen (2). 
Bij het totstandkomen van het akkoord 78-79 kunnen eveneens weinig bijzonderheder 
worden vastgesteld. Het kort voordien afgeslotep. akkoC?rd voor werklieden (3) 
heeft nogmaals het patroon vastgelegd voor het akkoord voor bedienden, dat bij-
zonder snel tot stand komt, na 2 vergaderingen van het B.C. (4). 
De hoofdlijnen hiervan zijn de vermindering van de arbeidsduur tot 38 uren, be-
perkte verhoging van de wedden'met 2,5% over 2 jaar, inzake pensioenen een aan-
beveiing tot veralgemening van de aanvullende pensioenen op ondernemingsvlak.(5) 
(1) Akkoord van 24.3. 75, K.B. 2.12. 75, B.S. 30.3. 76. 
(2) Akkoord van 1.6.76. 
(3) Akkoord van 17.1.78. 
(4) Vergadering B.C~ 15.2;73 en 18.2.78. 
(5) Akkoord 18.2.78. 
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Grosso modo dezelfde opmerkingen ten aanzien van de verhouding tussen de 
bedienden en werkliedenconventie gelden tenslotte ook voor de conventie 
80-81 naar analogie met het onderhandeHngsstandpun~ bij werkl~eden wordt 
verdere arbeidsduurvermindering voor discussie uitgesloten, evenals verdere 
. . 
verbetering van de vastheid van betrekking. 
Het akkoord afgesloten op 13.3.80 beperkt zich dus tot een loonsverhoging 
van 5%, verhoging van de bijdrage voor syndikale vorming en de oprichting 
van werkgroepen voor de verbetering van vastheid van betrekking en humanisering 
van ploegenarbeid. 
7 1 0. 
Besluit 
De analyse van het verloop van het collectief overleg over loon- en arbeids-
voorwaarden bij bedienden bevestigt grotendeels onze bevindingen gemaakt naar 
aanleiding van het collectief overleg over loon- en arbeidsvoorwaarden bij 
arbeiders. Doorheen de bevestiging van de onderhandelingen werd het trouwens 
duidelijk dat de meest bepalende factor in het collectief overleg over loen-
en arbeidsvoorwaarden werd gevormd door de voorheen afgesloten akkoorden 
bij werklieden. Men ontkomt dus niet aan de indruk dat het collectief overleg 
bij bedienden zijn nog niet volledig autonoom karakter - inhoudelijk althans, 
heeft verworvèn, en laat ons insziens beknoptheid toe in de verdere commen-
tariëring op dit collectief overleg. 
Voornamelijk lijkt het ons nog interessant het parallellisme te bevestigen 
tussen onze bevindingenover het collectief overleg over loon- en arbeids-
voorwaarden bij werklieden en bedienden. 
Dit blijkt op verschillende terreinen : 
1. Het overwegend belang van nationale factoren in de bepaling van de onder-
handelingspositie van werkgeverszijde, in casu het overwegend belang van de 
akkoorden voor werklieden voorheen afgesloten in de sector, die fungeren 
als belangrijkste referentiekader voor het collectief overleg bij bec!ienden. 
2. De vrij belangrijke betekenis, in de bepaling van de onderhandelingspositie 
van werkgeverszijde, van wat we omschreven als de factor "de preferentie-
schaal van werkgeverszijde tegenover de onderscheiden eisen", in de mate dat 
ook bij het collectief overleg bij bedienden is gebleken dat het ruilmecanisme 
tussen procedurale eisen en remuneratieve:; eisen operatief is (zie vnl. 
de onderhandelingen nav. CAO 1972) 
3. De vrij" belangrijke betekenis van factoren vertoonden aan het internationaal 
karakter van de ondernemingen en de sektor bij de onderhandelingen over arbeids-
duur (zie uiteraard de onderhandelingen over de 5-dagenweek in 1955-1956) • 
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· ·Afdeling· 4:: :Vergelijkende· inhoudsanalyse ·van loon-· en· arbeidsvoorwaarden. 
In deze afdeling zullen we nog zeer kort loon- en arbeidsvoorwaarden in de 
petroleumsector kwalitatief situeren tegenover loon- en arbeidsvoorwaarden 
in andere sectoren. 
Deze afdeling is voornamelijk opgenomen omwille van documentaire redenen : 
langs een vergelijking van de bruto gemiddelde uurverdiensten en bruto ge-
middelde maandwedden in de petroleumsector tegenover deze in de nijverheid 
algemeen, wordt een inzicht gegeven in de remuneratieve evolutie van loen-
en arbeidsvoorwaarden in de petroleumsectàr, en wordt de beschrijving van 
het verloop van het collectief overleg cijfermatig geïllustreerd. In 
secundaire orde zal worden gewezen op enkele opmerkzame aspecten die voort-
vloeien uit dergelijke beperkte kwantitatieve analyse, zonder echter over 
tegaan tot een diepgaand kwantitatief onderzoek van het cijfermateriaal 
Zoals reeds werd aangetoond in de inleiding immers l~gt een dergelijk 
kwantitatief onderzoek, naar de kwantitatieve aspecten van de hypotese 
van ongelijke machtsverhoudingen, buiten de disciplinaire grenzen van ons 
onderzoek. 
Als basis van deze analyse werden de statistieken gehanteerd van enerzijds 
het nationaal Instituut voor statistiek, (voor werklieden) anderzijds van 
het Rijksinstituut voor Sociale Zekerheid (voor bedienden). Beide bleken 
vooral nuttig in de mate dat de totale bruto .uurverdiensten of maandwedden 
zijn opgenomen, met inbegrip van de verschillende bijkomende premies; als 
dusdanig geven ze dus een volledig overzicht van het globale verdiensten-
pakket voor werknemers in de petroleumsector vis à vis het algemene ge-
middelde in de Belgische nijverheid. 
Merken we wel op dat de statistieken voor bedienden zeer ruim zijn op-
gevat en niet alleen beperkt zijn tot de gebaremiseerde bedienden, voor 
alle hoofdarbeiders begrijpen. Dit impliceert dat bij een interne verge-
lijking tussen werklieden en bedienden-met deze ruime omschrijving moet 
worden rekening gehouden. 
., . 
Evolutie van de gemiddelde uurlonen. (werklieden) 
Petroleumsector 
Jaar nom. loon index stijging stijging jaar nom. loon 
(absoL) (reëel) 
1953 32 BF 1953 23 BF 
1954 32,4 101 1954 24 
1955 33,2 103 2,4% 2,4% 1955 24 
1956 35,9 112 8' 1% 5,2% 1956 26 
19.5 7 43,9 137 22,2% 7°/., 19,4% 5,7 1957 27 
1958 45' 1 140 2,7% 1,8% % 1958 27,9 
1959 46,7 145 3,5% 2,6% 1959 28,5 
1960 48,2 150 3,2% 2,9% 1960 29,5 
1961 51 159 5,8% 4,8% 11961 31 
1962 53,3 166 4,5% 3,6% 1962 33,2 
1963 57 ,2 178 7,3% 4,7% 1963 36,2 
1964 62,8 196 9,7% 5,6% 1964 40,7 
1965 71'3 222 18,5% 8 , 6 14 5% 5,6 1965 44 % ' . 0 
% 1966 78,3 244 9,8% 5,7% 1966 48,5 
1967 35' 1 265 8,6% 7 ,0% 1967 51, 3 
1968 88,2 275 3,6% ·o,6% 1968 54,2 
1969 94 293 •6 ,5% 2,9% 1969 59,4 
1970 105 328 11,7% 6,8% 1970 66' l 
1971 123,3 384 17,4% 14' 1 %. 1971 75' 1 
1972 135,4 423 9,8% 4,0% - 1972 87,5 
1973 158,2 494 16,8% 10, 1% 1973 99,8 
1974 190,2 594 20,2% . 7 ,5% 6,3 1974 125' 2 
1975 224, 1 700 17,8% 4,0% % 1975 144,3 
1976 255,7 799 14' 1 % 13' 7 5 6% % ' 0 1976 159,6 
1977 274,4 857 7,3% 0,3% 1977 174,5 
1978 288,3 900 5 % ·o,4% 1978 184,4 
1979 333,2 1041 15,5% 11' 1 % 1979 199,6 
(evolutie indexcijfer consumptieprijzen 1953 100 
1979 282) 
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944 25,4% 13,112,7% 
5,7 627 15,2% % 1,4% % 
693 10 ,6% 2' 1 % 
758 9,3% 2,3% 
801 5,6% 1 % 
867• 8,2% 3,8% 
'!J l 3. 
Evolutie van de gemiddelde bruto maandwedden Bedienden (Mannen) 
Petroleumsector Nijverheid 
iar nom. loon index stijging stijging jaar nom. loon index stijging stijging 
(absol.) (reëel) . (absol.) . . (reëel) 
~58 13. 720 BF 100 1958 11.560 BF 100 
~59 14.080 102 2,6 1 '7 1959 11.900 102 2,9 2 
~60 14.449 105 2,6 2,3 1960 12.360 106 3,8 3,5 
161 15. 120 110 4,6 3,6 1961 12.660 109 2,4 1, 4 
962 16.090 117 6,4 5,5 1962 13.200 114 4,2 3,3 
%3 17. 030 124 5,8 3,2 1963 14.020 121 6,2 3,6 
964 18.280 133 7,3 3,2 1964 15.250 132 8,7 6,3% 4,6 3,3% 
965 20.350 148 11 '3 7,3% 7,3 4,3% 1965 16.430 142 7,7 3,7 
966 22.420 163 10, 1 6 1966 17.800 154 8,3 4,2 
967 24.040 175 7,2 5,6 1967 18.910 163 6,2 4,6 
968 26.540 193 10,2 -1,2 1968 20.020 173 . 6 ,2 3,2 
969 27.840 202 4,8 . 1, 2 1969 21. 265 183 5,7 2,1 
970 29. 350 213 5,4 0,5 1970 22.945 198 7,9 3 
971 32.370 235 10 ,2 6,9 1971 25.225 218 9,9 
972 36. 160 263 11, 7 5,9 1972 28.025 242 1 1 , 1 
973 40.385 294 11,6 4,9 1973 31. 870 275 13,7 7 
974 46.865 341 16 l3f3% 3,3 . 5 ,5% 1974 37.875 327 18,8 6, 1 
975 57.570 419 22,8 9 1975 45. 225 391 19,4 12, 7%5 6 4,9% 
' 
976 64.505 470 12 3,5 11976 50.385 435 11, 4 2,9 
977 72.075 525 1 l , 7 4,7 1977 55.870 483 10,8 ··3,8 
978 79.625 580 10,4 5,8 1978 59.900 518 ·7,2 2,6 
roteer : dit betreffen cijfers over de bruto-maandwedden van alle hoofdarbeiders en 
zijn niet beperkt tot de baremieke bedienden. 
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De betangrijkste vaststellingen die uit deze tabellen voortvloeien zijn de 
volgende : 
Wat de werklieden betreft stellen we vast dat : 
1. De lonen in de petroleumsector zich situeren ver boven het nationale ge-
. . 
middelde en tot de hoogste van het land behoren. 
In de mate dat wordt aanvaard dat er een verband bestaat tussen de loon-
hoogte enerzijds, de aard van machtsverhoudingen tussen vakorganisaties 
en werkgevers anderzijds (een allerminst vaststaande hypothese, cfr. onze 
opmerkingen in de inleiding vá.n dit hoofdstuk) wordt duidelijk dat zich het 
probleem van machtsongelijkheid niet bijzonder stelt in de multinationale 
p~t~oleumsector. 
2. De basis van de loondivergentie tussen de petroleumsector en de nijverheid 
algemeen is gel_egd. tijdens de periode 1944-1953 en nadien werden uitge-
breid vnl. in de periode 54-60. 
Het is opvallend dat precies in deze periode de loondivergentie dermate 
toeneemt (in '54 bedraagt het loonverschil tussen de petroleum en de 
nijverheid algemeen reeds 33%, en stijgt tot 63% in 1960 '· om tussen 
'60 en '75 terug te dalen tot 55%). De onderhandelingen in deze periode 
werden omschreven als zeer harmonieus en solidair, in tegenstelling tot 
deze in de periode 60-75, periode precies waar enerzijds machtsonderhande-
lingen toenemen en anderzijds de loonevolutie zich relatief trager ont-
. . 
wikkelt dan in andere sectoren (ter illustratie : de loonprogressie in 
respectievelijk de periodes 60-65, 65-70, 70-75 vergeleken in de 





147 (index petroleum) 148 (index textiel) 145 (Index nijverheid) 
14 7 " 15 1 " l 46 " 
213 " 221 " 218 " 
Binnen de grenzen van ons onderzoek doet deze vergelijking uiteraard 
vragen rijzen enerzijds naar de validiteit van cijfermatige vergelijkingen, 
anderzijds naar de validiteit van een te nauwe analyseband tussen de 
aard van machtsverhoudingen en de uitkomst van onderhandelingen. 
Een verder doorgedreven kwantitaiteve analyse van de verschillende be-
palende factoren van het loonniveau (arbeidsmarktsituatie, 
verhoudingen etc.) is hier vereist. 
machts-
) 
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Wat de bedienden betreft worden de bovenstaande vaststellingen op basis 
van het cijfermateriaal voor werklieden grotendeels bevestigd. 
. . . . 
1. Ook bij bedienden situeren de gemiddelde lonen zich aanzienlijk boven 
het nationaal gemiddelde, met een weliswaar kleinere divergentie. 
. . 
2. Bij bedienden anderzijds situeert de periode binnen dewelke de divergentie 
plaatsvindt zich 
en na 1975. 
vnl. in een latere periode, mn. tussen 60-70, 
Wanneer tenslotte de loonevolutie tussen bediende en werklieden wordt ver-
geleken wordt de indruk bevestigt die tijdens de bespreking van het verloop 
van het collectief overleg werd ve:rkregên, m.n. dat de loonontwikkeling bij 
bedienden enigszins achterloopt op deze bij werklieden. 
Groeien inderdaad de lonen voor bedienden over de globale periode 58-78 met 
een index van 580, dan bedraagt de loonprogressie bij werklieden over de-
zelfde periode daarentegen index 639. 
Merken we op dat eenzelfde fenomeen zich voordoet bij een vergelijking van 
de loonprogressie voor werklieden en bedienden uit de nijverheid algemeen. 
Besluit 
In dit hoofdstuk werd de studie van de substantiële regelvorming in multi-
nationale ondernemingen en sectoren verder gezet, in casu geconcentreerd 
op loon- en arbeidsvoorwaarden in multinationale ondernemingen en sectoren. 
Het centrale onderzoeksthema dat dit hoofdstuk heeft gedomineerd is de 
vraag in welke mate het multinationaal karakter van de sector en de onder-
nemingen een factor vormt die i~ belangrijke mate de onderhandelingsmacht 
van vakorganisaties beïnvloedt en als dusdanig het karakter, de ontwikkeling 
en de inhoud van de regelvorming inzake loon- en arbeidsvoorwaarden, zoals 
dit geldt in de sector, beïnvloedt. Deze vraag wordt gesteld tegen de 
achtergrond van de algemene literatuurhypothese, die poneert dat er een 
onderhandelings- en machtsongelijkheid bestaat tussen nationale aktoren en 
inultirtationale ondernemingen tengevolge van specifieke kenmerken van multi-
nationale ondernemingen, zoals concentratie van financiële en economische 
macht, de uitoefening van haar economische activiteiten langs een plurali-
teit van vestigingen, en centralisatie van beslissingsvorming. 
Bij de behandeling van deze vragen hebben we in de eerste twee afdelingen 
vnl. de vraagstélling verder ingeleid en gepoogd onze specifieke benadering 
te motiveren. 
Hiertoe werd in de eerste plaats gewezen op de tekortkomingen van de be-
staande literatuur, die hoofdzakelijk kwantitatief poogt de algemene lite-
ratuurhypothese van machtsongelijkheid tussen multinationale ondernemingen 
en nationale vakorganisaties te toetsen in de problematiek van loon-- en 
arbeidsvoorwaarden; we stelden vast dat verklaringen van de vastgestelde 
gelijke loonontwikkeling in multinationale versus nationale sectoren ont-
brak, en dat de band werd verloren met de ruimere arbeids-economische 
literatuur die de loonproblematiek bestudeerd. 
In de tweede plaats hebben we een benadering van de vraagstelling vanuit 
kwantitatief perspectief uitgesloten. Dit werd gemotiveerd langs een kort 
overzicht van ~e onvolkomenheden van arbeidseconomische literatuur, die 
actueel te kort schiet in de verklaring van de betekenis van de factor 
"onderhandelingsmacht van vakorganisaties" en die actueel nog kampt met 
technisch-methodologische problemen die een kwantitatieve studie van loen-
en arbeidsvoorwaarden sterk bemoeilijken. 
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Het overzicht van de kwantitatieve ~enadering was nuttig in de ·mate dat 
de onderzoeker wordt gewaarschuwd tegen een te eenzijdige benadering van 
de problemen rond loon- en arbeidsvoorwaarden vanuit kwalitatief perspectief. 
Uit de essentie van de economische bijdrage volgt immers dat loonbepaling 
een proces is dat deels autonoom functie is van economische bewegingen en 
van de economische omgeving van de onderneming, en dus niet louter een 
resultante is van collectief overleg en machtsverhoudingen tussen aktoren. 
De verzekering in een benadering vanuit kwalitatief perspectief; zoals die 
wordt gevolgd in deze studie, is daar echter impliciet in vervat; loonbepa-
ling is niet alleen een functie van economische bewegingen, maar wordt mede 
bepaald door collectief overleg en de organisationele macht van de partijen. 
Uit deze verschillende opmerkingen volgt dus dat de studie vanuit kwalitatief 
perspectief de problematiek van loons- en arbeidsvoorwaarden zal benaderen. 
Daarbij wordt vnl. gepoogd vanuit de studie van het tot stand komen en de 
inhoud van de regelvorming inzake loon- en arbeidsvoorwaarden een inzicht 
te verwerven in de betekenis die de multinationaliteit van een der aktoren 
speelt voor de regelvorming. 
Alvorens een dergelijke studie kan worden uitgevoerd was het echter nog 
nodig aan te tonen dat de regelvorming inzake loon- en arbeidsvoorwaarden 
wel degelijk een autonoom proces is dat zich vnl. realiseert tussen multi-
nationale ondernemingen en nationale vakorganisaties. 
Dit bleek na het overzicht dat werd gegeven van de eerder beperkte impact 
van wettelijke en interprofessionele tussenkomst in de autonome regelvorming 
inzake loon- en arbeidsvoorwaar'den. 
We stellen nl. vast dat enige wetgevende tussenkomst ontbreekt in de vorm 
en de inhoud die door de partijen wordt gegeven aan het proces van collectief 
overleg. Verder stellen we een slechts beperkte impact vast van de wetgever 
op de inhoudelijke bepaling van loon- en arbeidsvoorwaarden, terwijl uit de 
analyse van de interprofessionele tussenkomst in de actuele bepaling van 
loon- en arbeidsvoorwaarden werd geconcludeerd dat deze tussenkomst wordt 
gekenmerkt door een wisselende maar sinds 1950 dalende belangrijkheid. 
De verschillende voorgaande punten legitimeren dus zowel de lokalisatie van 
een onderzoek naar de wijze van bepaling van loon- en arbeidsvoorwaarden op 
sectorieel vlak, en het kwalitatief perspectief dat voor de toetsing van 




Het corpus van het hoofdstuk heeft dus betrekking op de studie van de 
regelvorming inzake loon- en arbeidsvoorwaarden tussen multinationale onder-
nemingen en nationale vakorganisaties. 
Langs een overzicht van het historisch verloop van het·collectief overleg 
in de sector wordt dus gepoogd een nader antwoord te formuleren op de vraag 
in welke mate de multinationaliteit van een der aktoren de ontwikkeling en 
de inhoud van de collectief arbeidsrechterlijke normenstelsels beïnvloedt. 
Wat zijn de belangrijkste vaststellingen ? 
In de studie van de regelvorming over loon- en arbeidsvoorwaarden bij werk-
lieden hebben we tWE!e periodes kunnen onderscheiden. 
Een eerste periode, die zich uitstrekt tot het begin van de jaren zestig, eri 
zowel de ganse niet geprogrammeerde periode omvat als de eerste onderhande-
_ lingsronden in de geprogrammeerde periode, zien we dat een regelvorming to~ 
stand komt in een zeer harmonieus klimaat van arbeidsverhoudingen. In de 
mate dat de geraadpleegde bronnen voldoende indicaties bevatten blijkt het 
collectief overleg in deze periode zich nauwelijks te manifesteren als een 
machtsproces tussen partijen met divergente doelstellingen. Het tot stand 
komen van de akkoorden en de inhoud ervan wijzen er eerder op dat het collec-
tief overleg vnl. wordt opgevat als een accomodatief proces waarin de regel-
vorming zich aanpast aan de zeer gunstige economische evolutie in de sector 
en de ontwikkelingen in de arbeidsmarkt. Inhoudelijk leidt dit dus tot de 
loonexplosie in de sector. Binnen voornoemd accomodatief proces worden door 
beide partijen nauwelijks machtsmiddelen aangewend op het strikte remune-
ratieve vlak en stellen we de volledige afwezigheid vast van onderhandelings-
factoren verbonden aan de multinationaliteit van de aktor van werkgevers-
zijde. Een uitzondering op deze vaststelling vormen de onderhandelingen in-
. zake arbeidsduur, waar van werkgeverszijde expliciet onderhandelingselementen 
worden aangewend die verband houden met de multinationaliteit van de sector. 
Uit de ontwikkeling van de regelvorming inzake arbeidsduur is echter de be-
perkte impact gebleken van deze factoren : deze hebben vnl. geleid tot een 
beperkt vertragen van de invoering van de arbeidsduurverkorting, en hebben 
geenszins fundamenteel de machtsverhoudi_ngen tussen de partij en gewijzigd. 
In de tweede periode vanaf het begin van de jaren· zestig stellen we vast 
dat de regelvorming tot stand begint te komen in een volledig verschillend 
klimaat, waarin de partijen zich meer antagonistisch opstellen en waarin 
de regelvo1?11ing meer het karakter van een expliciet proces van machtsver-
houdingen aanneemt. Ook hier echter zien we dat ten aanzien van strikt 
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remuneratieve aspecten onderhandelingselementen die verwijzen naar de 
bijzondere kenmerken van multinationaliteit van de sector of van de onder-
nemingen ontbreken. De meest bepalende factor van regelvorming zijn ook 
h~er factoren verbonden aan de nationale of sectoriële context, in het 
bijzonder de economische situatie van de nationale sector en de loon- en 
arbeidsvoorwaarden gerealiseerd in andere sectoren. De uitzondering ten 
aanzien van deze vaststellingen betreft nogmaals de onderhandelingen inzake 
arbeidsduurverkorting, waar het competiviteitsverlies van de ondernemingen 
als onderhandelingselement geldt en bepalend lijkt naast de nationale fac-
toren die worden aangewend. 
De inhoud van het normenstelsel lijkt eveneens weinig verregaand te zijn 
beïnvloed door het multinationaal karakter van de sector. De comparatief 
tragere loonontwikkeling in de petroleumsector tegenover andere sectoren 
die, het weze opgemerkt, niet verhindert dat de loondivergentie tussen de 
petroleumsector en de gemiddelde nationale lonen intussen groeit tot onge-
veer 55% mag o.i. evenmin verbonden met veranderende machtsverhoudingen 
tussen multinationale ondernemingen en nationale vakorganisaties, maar lij-
ken vnl. functie van nationale factoren. Het komt ons voor dat de enigs-
zins tragere loontonwikkeling vnl. moet worden verklaard vanuit het belang 
van nationale referentiekaders, die een verdere loondivergentie afrenunen; 
dit rennningsmecanisme manifesteert zich zowel binnen de vakorganisaties 
zelf als binnen de werkgeversfederatie en de overheid. 
Bij de bedienden kunnen eveneens twee periodes worden onderscheiden. 
In een eerste periode, die zich grosso modo uitstrekt tot het midden van 
de jaren zestig, stellen we vast dat de regelvorming plaatsvindt tussen 
enerzijds multinationale ondernemingen, anderzijds een nog zich ontwik-
kelend bediendensyndicalisme. 
Het gebrek aan onderhandelingsmacht van de bediendenorganisaties maakt 
wezenlijke machtsonderhandelingen onmogelijk. Desalniettemin stellen we 
vast dat de inhoud van het normenstelsel zich gelijkzaam ontwikkelt aan 
dit van de werklieden en stellen we dus ook bij de bedienden een loonex-
plosie vast, weliswaar minder scherp dan bij werklieden. Het feit dat des-
alniettemin deze loonexplosie tot stand komt binnen dergelijke machtsver-
verhoudingen noopt o.i. tot een nogmaals benadrukken van de stelling dat 
de factor vakbondsonderhandelingsmacht een minder belangrijk gegeven blijkt 
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In deze verhandeling hebben we ons toegelegd op de studie van 
de problematiek arbeidsverhoudingen en multinationale onder-
nemingen. 
De basis van het onderzoek werd gelegd in het algemeen deel, 
waar we, vertrekkend vanuit een definitie van de twee centrale 
concepten en een overzicht van de literatuur, de onderzoeks-
vragen en de specifieke invalshoek van dit onderzoek hebben 
toegelicht. 
Het lijkt ons nuttig, ~ls aanzet tot een overzicht van onze 
belangrijkste vaststellingen, de hoofdlijnen van de opbouw van 
ons onderzoek nog kort te hernemen. 
Voor de doelstellingen van de studie hebben we de multinationale 
ondernemingen gedefinieerd als economische entiteiten van sub-
stantiële omvang, die middels ve·stigingen in verschillende 
landen er economische activiteiten uitoefenen, en deze ves-
tigingen in meerdere'of mindere mate onderwer~en ~an centrale 
controle. Er werd gespecifiee~d dat het onderzoek zich con-
centreert op de in België gevestigde filialen van multinationale· 
ondernemingen, waarvan de moedermaatschappij in het buitenland 
~------ is gevestigd. Dit brengt dus nog een vierde karakteristiek aan 
voor de multinationale ondernemingen van ons onderzoek : de 
buitenlandse oorsprong van de ondernemingen. 
We hebben het eveneens noodzakelijk geacht het begrip arbeids-
verhoudingen _te operationaliseren; de studie van arbeidsver-
houdingen werd omschreven als de studie (d.i. de beschrijving 
en verklaring) van het geheel va~ betrekkingen tussen werkge-
vers, werknemers en overheid, gericht op de normering van hun 
onderlinge betrekkingen enerzijds, gericht op de normering 
van arbeid in ondergeschikt verband anderzijds. 
Toegepast op ons concreet studieobject heeft dus de vraagstel-
ling betrekking op de beschrijving en de verklaring van de 
regelvorming in multinationale ondernemingen en op het onderzoek 
naar de mate waarin aspecten verbonden aan de multinationaliteit 
van de ondernemingen deze regelvorming beînvloeden. Vanuit een 
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dergelijke beschrijving en verklaring van de regelvorming is 
het mogelijk ee'n licht te werpen op de impact van multinationale 
ondernemingen op systemenvan arbeidsverhoudingen en de daarin 
ontwikkelde ndrmen. 
Het ·bestaande onderzoek heeft een aantal aspec.ten van de hier-
boven eerder theoretisch geformuleerde vragen _onderzocht en 
fungeert als aanknopingspunt voor onze studie. 
Drie grote themata kunnen worden onderscheiden in de literatuur: 
onderzoek naar de stabiliteit en kwaliteit van tewerkstelling 
in multinationale ondernemingen; de impact van multinationale 
onderne~ingen op de onderhandelingsmacht van werknemersorgani-
saties in systemen van arbeidsverhoudingen, en de impact van 
multinationale ondernemiJ1.gen op de identiteit van nationale 
systemen van arbeidsverhoudingen. De onderzoekshypothesen nemen 
als uitgangspunt telkens de bijzondere kenmerken van de multi-
nationale onderneming, nl. centralisatie, omvang, buitenlandse 
oorsprong en transnationaliteit, en toetsen in welke mate ten 
aanzien van de drie domeinen de multinationale ondernemingen 
een invloed heeft gerealiseerd. 
Wat betreft de invloed van multinationale ondernemingen op de 
tewerkstelling erkennen de onderzoeken vanuit een economisch 
perspectief de belangrijke bijdrage van multinationale onder-
nemingen voor de tewerkstelling, maar blijft een grote mate van 
indecisiviteit voortbestaan ten aanzien van de vraag in welke 
mate multinationale ondernemingen optreden als onafhankelijke 
aktoren om de actuele tewerkstellingstransfer van geïndustriali-
seerde landen naar nieuw geïndustrialiseerde landen mee te ver-
wezenlijken. Vanuit een beschrijvend per~pectief is het onder-
zoek zeer beperkt en'.is onderzoek over collectief overleg tus-
sen multinationale ondernemingen en nationale vakorganisaties 
betreffende tewerkstellingsstabiliteit vrijwel onbestaande. 
Wat de impact van multinationale ondernemingen op de onderhan-
delingsmacht van nationale vakorganisaties betreft bestaat er een 
vrij omvangrijk beschrijvend onderzoek wäarin de. elementen die 
e~ri rol speleri in de b~ïnvloeding van lok~le ·~nder~andelings­
macht in de ·onderneming worderi doorgelicht, m.n. de mate van 
centralisatie in personeelsaangelegenheden in multinationale 
ondernemingen. Voor het overige blijft het onderzoek naar de 
impact van multinationale ondernemingen op de onderhandelings-
macht van- nationale aktoren speculatief en fragmentarisch en 
ontbreken concrete analyses van onderhandelingen en collectief 
overleg tussen nationale aktoren en multinationale ondernemingen. 
De impact van multinationale ondernemingen op de identiteit van 
nationale systemen van arbeidsverhoudingen tenslotte is vrij uit-
voerig doorgelicht in de research. Algemeen overheerst de in-
druk dat multinationale ondernemingen zich vrij sterk confor-
meren aan.de p:v.aktijken en gewoontes inzake arbeidsverhoudingen 
in gastl~nden, en dat zich weinig problemen stellen op het vlak 
van de integratie van multinationale ondernemingen in lokale 
systemen van arbeidsverhoudingen. 
Ondanks het brede veld van thema's dat door het onderzoek wordt 
bestreken kunnen, ~oals reeds impliciet gebeurde, een aantal 
tekortkomingen worden vastgesteld .. 
Op het methodologische vlak overheerst opinieonderzoek en 
ontbreekt diepteonderzoek waarbij aan de hand va~de concrete 
evolutie van arbeidsverhoudingen in multinationale ondernemingen 
wordt gepoogd een antwoord te formuleren op de onderzoeksvragen. 
Op het inhoudelijk vlak ontbreekt vnl. onderzoek naar het verloop 
van collectief overleg in multinationale ondernemingen en onder-
zoek naar de wijze waarop multinationale ondernemingen inter-
acteren met nationale systemen van arbeidsverhoudingen. 
Opvallend tenslotte is o.i. ook het eerder fragmentarisch karakter 
van het onderzoek, ~n het ontbreken van éystematiek in de be-
handeling van de·problematiek waardoor problemen van arbeids-
verhöudingen in multinationale ondernemingen al te vaak als sui 
generis problemen worden benaderd en de band wordt verloren met 
het breder terrein dat wordt behandeld door de meer algemene 
literatuur van arbeidsverhoudingen. 
-
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Een dergelijke systematische aanpak hebb~ri ~~ gepoogd te . 
realiseren in dit onderzoek. Dit wo·rdt o.i. mogelijk gemaakt 
wanneer de problemen van arbeidsverhoudingen in multinationale 
ondernemingen worden behandeld vanuit _de ·definiëring van ar-
beidsverhoudingen die eerder werd gegeveri; Dit betekent dat 
de regelvorming tussen multinationale ondernemingen en vak-
organisaties als centraal interessepunt wordt gedefinieerd 
en het onderzoek is gecentreerd rond de besch~ijving en de 
verklaring varn·de specificiteit van de regelvorming tussen 
nationale aktoren enerzijds, de multinationale onderneming als 
bijzondere aktor anderzijds. 
Deze problematiek wordt in concreto onderzocht in de multi-
nationale petroleumsector, omdat het uiteraard onmogelijk was 
een diepgaande analyse van de problemat~ek arbeidsverhoudingen 
uit te voeren in alle multinationale ondernemingen en sectoren 
in België. 
Dit betekent dus ook dat de belangrijkste vaststellingen van 
dit onderzoek in de eerste plaats betrekking hebben op en 
gelden voor de particuliere situatie in de petrolumsector zelf, 
en slechts met het nodige voorbehoud kunnen worden gegeneraliseerd. 
Een dergelijke poging tot generalisatie zal dus worden ondernomen, 
wanneer we op het einde van dit algemeen besluit, de voor de 
petroleumsector 'gedane vaststellingen abstraheren en ontdoen 
van de particulariteiten verbonden aan de sectoriële situatie. 
Bij wijze van hypothese zullen we dan een meer algemeen model 
over de impact van multinationale ondernemingen op arbeidsver-
houdingen voorstellen, dat in andere sectoren voorwerp kan 
vormen van verdere toetsing en onderzoek. 
1.· De·· hè·län:gr·tj"ks't·e·· 'b'eViridi"rig·eti ·e·n Vas't's"t·e"llit1geti ·van ·de 
· c as' e· s"t'u die 
In de studie werden twee hoofdvragen gesteld, via dewelke de 
impact van multinationale ondernemingen op de twee belangrijke 
deelterreinen van arbeidsverhoudingen kan worden_ geschetst. 
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1) Hoe verhoudt de multinationale onderneming zich als speci-
fieke aktor, ·gekenmerkt door trans nationaliteit, omvang, cen-
trale controle en buitenlandse oorsprong, tegenover bestaande 
of lokale systemen van arbeidsverhoudingen ? Hoe verloopt dus 
de procedurale regelvormi~g en in welke mate is de multinatio-
naliteit van de aktor gereflecteerd in de totstandkoming en 
inhoud van deze regelvorming ? 
2) Hoe verloopt de substantiële regelvorming tussen nationale 
aktoren en multinationale ondernemingen; hoe en met welke 
problemen verloopt, en tot welke resultaten leidt de normuit-
werking in multinationale ondernemingen of sectoren, ten aan-
zien van loon- en arbeidsvoorwaarden en tewerkstelling; en in 
welke mate beïnvloedt de multinationaliteit van de aktor de 
totstandkoming en de inhoud van deze regelvorming ? 
Deze vragen worden dus gesteld tegen de achtergrond van de 
literatuurhypothesen enerzijds, en vanuit de opvatting ander-
zijds, dat tengevolge van de beperkte rol van het staatsrechter-
lijke normensysteem in de organisatie en regulering van arbeids-
verhoudingen de specificiteit van één der aktoren in arbeids-
verhoudingen (in casu de multinationaliteit van één der aktoren) 
een bepalende invloed kan uitoefenen op de autonome rechtsvorming 
die tot stand komt inzake arbeidsverhoudingen. 
Op het vlak van de procedurale regelvorming stellen we, grosso 
modo beschouwd, vast dat multinationale ondernemingen zich 
quasi volledig integreren in het Belgisch systeem van arbeids-
verhoudingen. De regelvorming in de multinationale petroleum-
sector reflecteert dus in eerste instantie de bepalende in-
vloed van nationale en sectoriële factoren, en wordt slechts 
in zeer beperkte mate bepaald door multinationale factoren. 
Wat de organisatie van het systeem van arbeidsverhoudingen op 
sectorieel vlak betreft, stellen we vast dat de krachtlijnen 
die vrij algemeen in België gelden,-met name sterke collectieve. 
opstelling van werknemers, institutionalisatie van collectief 
overleg en collectivisatie van optreden aan werkgeverszijde, op 
~r::-----
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gelijkmatige w1Jze worden teruggevonden in de multinationale 
petroleumsector. Aangaande de collectieve opstelling van de 
werknemers, blijkt uit onze gegevens over de ontwikkeling van 
de vakorganisaties van arbèiders en bedienden, dat zich in de 
petroleumsector geen specifiek normenstelsel heeft ontwikkeld, 
gericht op de belemmering van het groeiproces, maar dat in-
tegendeel de vakorganisaties eerder vroegtijdig als onderhan-
delingspartners door de werkgevers werden erkend. De petro-
leumsector stond verder vooraan in de instelling van de syndi-
cale premie, en de syndicalisatie bij arbeiders en bedienden 
situeert zich in beide gevallen boven het nationale gemiddelde. 
De factoren die bepalend zijn voor de ontwikkeling van de vak-
organisaties situeren zich deels in het environmentele kader 
van arbeidsverhoudingen dat dergelijke ontwikkeling stimulee~t. 
Dit environmentele kader is gedeeltelijk specifiek voor de 
petroleumsector (de ontwikkelingen in de arbeidsmarkt ten.ge-
volge van de kapitaalsintensiviteit en de technologie in de 
sector, de economische belangrijkheid van de sector, de econo-
mische conjunctuur etc.), gedeeltelijk het environ'mentele 
kader dat algemeen in Belgi~ heeft bijgedragen tot de ontwikke-
ling van vakorganisaties (de algemene erkenning van het syndi-
caal feit na WO II, het overheidsoptreden ter bevordering van 
de aanwezigheid van de vakorganisaties in de onderneming etc.). 
Deels is de ontwikkeling van de vakorganisaties in de multi-
·nationale petroleumsBbtor een rechtstreeks gevolg voor de politiek 
v~.rLwer_kgeverszijde 9m vakorganisaties, vanuit een niét 
antagonistisch perspectief zeer snel te erkennen. 
Opmerkelijk is eveneens dat de multinationaliteit van de aktoren 
geen impact heeft gehad op de bijzondere situatie waarin het 
kaderpersoneel zich bevindt. Op een terrein dus waar de syndi-
cale groei zich in een embryonaal stadium bevindt, wordt een 
sterke neutraliteit in acht genomen en wodt de autonome ontwik-
keling van respectievelijk de wettelijke representative en on-
afhankelijke kaderverenigingen afgewacht. 
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Wat de deelname van werkgeverszijde aan de sectoriäle uit-
bouw van arbeidsverhoudingen betreft, stellen we vast dat de 
werkgeversfederatie ae·n zeer belangrijke rol vervult in de 
organisatie van arbeidsverhoudingen in de sector, die door de 
verschillende multinationale ondernemingen wordt geaccepteerd, 
ondernemingen die t~rouwens allen- lid. zijn van de werkg~vers­
federatie. 
De belangrijkste factoren die de integratie van multinationale 
ondernemingen in dit aspect van de organisatie van arbeidsver-
houdingen in België bepalen lijken dus vnl. ·verbonden met de 
nationale en sectoriële situatie: het wetgevend kader dat een 
collectivisatie van optreden aan werkgeverszijde bevordert, 
en de nood aan een collectieve belangenverdediging, in eerste 
instantie op ~conomisch vlak tegenover een tot interventionisme 
neigende overheid, en subsidiair, op sociaal vlak, tegenover 
de vakorganisaties. 
Bijkomende factoren die hebben bijgedragen tot een bestendiging 
van de rol van de federatie zijn daarnaast : de kleine omvang 
van de werkgeversgroep, die een beperkte retentiè van het be-
slissingsrecht van individuele ondernemingen, weli~waar uitge-
oefend langs de collectiviteit, toelaat, en de wens tot het be-
houd van de traditie van eigen collectieve belangenverdediging 
in hoofde van de. (~oudere" ondernemingen. 
Ook het deel van onze studie dat betrekking had op de institu-
tionalisatie van collectief overleg in de multinationale petro-
leumsector wijst erop dat de multinationaliteit van een der 
aktoren de regelvorming terzake slecths zeer beperkt heeft be-
inv1oed. We hebben kunnen vaststellen dat multinationale onder-
nemingen zich volledig integreren in de formele organisatie 
van arbeidsverhoudingen op sectorieel vlak, in de mate dat we 
in de ·petroleüp.l~ector-.de ontwikkeling hebben kunnen bevestigen 
van structuren van collectief overleg die, zoals in andere 
sectoren, fungeren als de spilorganen van collectief overleg 
(de P.C.'s), met dien verstande dat in de sector, waarin de 
werkgeversfederatie als alleenvertegenwoordiger kan fungeren. 
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Op het vlak anderzijds van de üitwerki~g van procedures voor 
conf!lictpreveritie hebben we- eveneens kunnen vaststellen dat 
de "totstandkoming en de înhóud van de regelvorming desbetref-
. . 
rende grotendeels die stappen en procedures voorziet_die ~eer 
frequent conflictpreveritieovereen·komsten kenmerken, en hebben 
we niet kunnen vaststellen dat de multinationaliteit van de 
aktor (en de daaraan hypothetisch verbonden superieure onder-
handelingsmacht) heeft geresulteerd in een meer stringente 
bepaling van de wederzijdse rechten en plichten van de aktoren 
in hun onderlinge betrekkingen. 
Wat betreft de organisatie van arbeidsverhoudingen op onder-
nemingsvlak, stellen we grosso modo eveneens de quasi volledige 
integratie vast van multinationale ondernemingen binne~ het 
Belgisch systeem van arbeidsverhoudingen, en een zeer beperkte 
impact van multinationale ondernemingen op de procedurale 
regelvorming in de ondernemingen. 
Daartoe hebben we vooreerst de aard en het karakter van de col-
lectieve_ opstelling van werknemers in de onderneming bestudeerd, 
en onderzocht in hoeverre dit een bijzonder karakter aanneemt 
onder invloed van een unilaterale patronale regelvorming, ge-
richt op de integratie van werknemers in de onderneming. 
De resultaten van de studie zijn opmerkelijk. Algemeen beschouwd 
blijkt dat unilaterale regelvorming van werkgeverszijde ge-
~icht op ~oorn6emde objectieven weinig frequent voorkomt in 
de sector, en niet kan worden gekwalificeerd als een algemeen 
constituerend kenmerk van het personeelsbeleid in multinatio-
nale ondernemingen. In het bijzonder is echter de reactie 
vanuit het systeem van arbeidsverhoudingen interessant t.a.v._ 
de beperkte gevallen van multinationaal geïnduceerde innovaties 
in het personeelsbeleid, die zijn gericht op een desaffectatie 
van de werknemers van de traditionele vertegenwoordigingsor-
ganen in de onderneming. Uit de bestudeerde gevallen bleek de 
eerder beperkte impact van het personeelsbeleid op de lokale 
collectieve opstelling bij arbeiders en bedienden, en algemeen 
het onvermogen van de meeste ondernemingen om de graad van 
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syndicale affiliatie en het militant karakter van de col-
lectieve opstelling ·(bij we~klieden in het bijzonder) te 
wijzigen. 
De studie van de ·regelvorming. i.v.m. de syndikale afvaar-
diging bevestigt o.i. zeer duidelijk de beperkte impact van 
de multinationaliteit van de werkgeversaktor en daaraan 
hypothetisch verbonden superieure onderhandelingsmacht. We 
stelden immers vast dat zich in de multinationale petroleum-
sector een:.•procedurale regelvorming heeft ontwikkeld, die aan 
de syndicale afvaardiging zeer ruime faciliteiten toekent; 
uit de studie van de bevoegdheidsuitoefening door de syndicale 
afvaardiging blijkt dat zich naast het conventioneel normen-
stelsel een specifieke regelvorming heeft ontwikkeld waarin 
het militant karakter van.de syndicale afvaardiging, vooral bij 
de arbeiders, is gereflecteerd. Dit blijkt zowel uit de wijze 
waarop het bijstandsrecht, het controlerecht op de toepassing 
van C.A.0.'s en de in het licht van de vredesplicht beperkte 
onderhandelingsbevoegdheid van de syndicale afvaardiging zich heb-
ben ontwikkeld en in een globaal perspectief reflectie zijn 
voor een sterke basisgerichte syndicale macht. 
In zeer beperkte mate werd in een aantal ondernemingen ge-
poogd deze vnl. stuctureel geïnduceerde ontwikkeling van de 
syndicale afvaardiging af te remmen en om te buigen. Deze 
pogingen waren binnen de context van arbeidsverhoudingen in 
de petroleumsector slechts marginaal succesvol. 
Wat de ondernemingsraad betreft is de ruimte voor autonome 
regelvorming sterker beperkt tengevolge van het dwingend 
karakter van het heteronome normenstelsel. De studie van 
de concrete werking van de ondernemingsraad bevestigt echter 
nogmaals de quasi afwezigheid van tendenzen in multinationale 
ondernemingen tot beïnvloeding van de rol en de functie van 
de ondernemingsraad in de onderneming, zoàls deze algemeen in 
België is geconcipieerd. Dit betekent o.a. dat problemen rond 
de instelling en de samenstelling van de ondernemingsraad 
eerder zeldzaam zijn en dat de ondernemingsraad in zijn duali-
teit van extern gecontroleerd orgaan met ondernemings- en 
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samenwerkingsgerichte bevoegdheden en functies alsdusdanig 
grotendeels ook actief is in de mee.ste ondernemingen. 
Bijzondere aandacht we~d besteed aan de wijze waarop de on-
dernemingsraad zijn informatieve bevoegdheden uitoefent en 
waarop dus de normen vervat in het K.B. van 1973 en C.A.0. 
. . 
nr. 9 worden toegepast.In ons onderzöek hebben we een onder-
scheid gemaakt tussen de "normale" informatiebevoegdheden (de 
basis- jaarlijkse en periodieke informatie) en de informatie-
bevoegdheden naar aanleiding van bijzondere gebeurtenissen. De 
onderzoeksresultaten, die vnl. gebaseerd zijn op interviews 
en bronnen op ondernemingsvlak, zijn opmerkelijk. Wat de ''normale 
informatieve bevoegdheden betreft, blijkt immers dat, integen-
stelling tot wat eventueel zou worden verwacht, primo, in de 
meeste ondernemingen de informatieverplichtingen vervat in 
voornoemde bronnen nauwgezet worden nageleefd, ·zowel wat de 
onderneming in België betreft, als wat ~etreft de groep of 
de financiële-economische entiteit; en secundo, blijkt dat de 
betrokkenen op ondernemingsvlak (de ondernemingsraadsleden) al-
gemeen hun voldoening uitdrukten t.a.v. de wijze waarop ze 
zich ingelicht voelen over de groep. Deze evolutiè van de in-
formatieverschaffing in multinationale ondernemingen werd niet 
gedeeld door de syndicale vrijgestelden, die precies het ge-
brek aan informatie over de multinationale groep als belangrijk 
probleèmaspect i.v.m. multinationale ondernemingen identifi-
ceerden. Wat daarentegen de informatie n.a.v. bijzondere ge-
beurtenissen betreft, stelden dezelfde betrokkenen op onder-· 
nemingsvlak dat primo, de wettelijke verplichtingen tot infor-
matie of de modaliteiten ervan (tijdigheid, beraadslaging etc.) 
niet werden gevolgd en _ beves tigcJftn ze, secundo, het in de 
literatuur reeds vaak geëvokeerde gevoel van onmacht t.o.v. 
een intransparant, onbereikbaar multinationaal beslissingsproces 
en beslissingscentrum, dat vaak vrij onverwacht ingrijpt in 
de lokale ondern~ming. 
Een laatste aspect van procedurale regelvorming waaruit tenslotte 
de beperkte impact van multinationale ondernemingen op de or-
ganisatie van arbeidsverhoudingen op ondernemingsvlak kan worden . 
afgeleid, situeert zich in het grotendeels ontbreken van multi-
nationale innovaties gericht op het doorbreken van het impliciet 
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in de organisatie van Belgische arbeidsverhdudingen vervatte 
vertegenwoordigingsmonopolie van externe vakorganisatie in 
de vertegenwoordigingsorganen van de onderneming. 
Uitzondering hierop vormen enerzijds een poging tot oprichting 
van een parallelle ondernemingsraad in ~~n onde~neming, (een 
multinationaal geïnduceerde innovatie ·die onder druk van 
factoren in het nationaal systeem van arbeidsverhoudingen slechts 
een kortstondig succes kende), en anderzijds de oprichting van 
parallelle vertegenwoordigingsorganen voor kaderleden in de ver-
schillende ondernemingen. Deze kwamen weliswaar tot stand onder 
impuls van de respectievelijke multinationale directies, maar 
lijken de stelling van quasi volledige integratie van multina-
tionale ondernemingen in het systeem van arbeidsverhoudingen 
niet te ontkrachten, in de mate dat zich gelijkaardige tendenzen 
voordoen in nationale ondernemingen, en in de mate dat in de 
meeste ondernemingen deze evolutie in de eerste plaats wordt 
bepaald door een autonoom proces binnen.de kadergroep zelf. 
Globaal concluderend stellen we dus vast dat op het terrein van 
de procedurale regelvorming de multinationaliteit van de onder-
nemingen slechts marginaal de regelvorming in de ondernemingen 
en de sector heeft beïnvloed. De wijze waarop de partijen zich 
verhouden blijkt overwegend bepaald door nationale factoren, en 
de structuren die ze tot ordening van deze verhoudingen hebben 
uitgebouwd reflecteren de overwegend bepalende invloed vanuit het 
nationaal systeem van arbeidsverhoudingen. 
Algemeen denken we aan de --~!.Ilpac_~ _yan. het wettelijk kader en de 
impact vanuit het nationaal systeem van arbeidsverhoudingen, die 
ertoe leiden dat de structurele uitbouw van onderlinge verhou-
dingen in de multinationale petroleumsector beantwoorden aan het 
algemeen in België geldende kader. In het bijzonder denken we 
aan de specifiek sectori~le en regionale omgeving binnen dewelke 
de ondernemingen werkzaam zijn, en die het karakter van de onder-
linge verhoudingen mee heeft bepaald. 
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Het verschil in regelvorming per onderneming en de mate waarin 
gepoogd wordt een meer bepalende invloed uit te oefenen op 
lokale arbeidsverhoudingen, lijken anderzijds vnl. samen te hangen 
met, primo, verschillen in de graad van centralisatie per onder-
neming, en van, secundo, verschillen in de nationaliteit en de 
management stijl. Vooral de beide laatste factoren lijken 
Amerikaanse ondernemingen er toe aan te zetten, binnen het 
globale beleid van integratie, een enigszins meer innoverend 
en multinationaal geïnspireerd beleid door te voeren. De ver-
schillen per ondernemingen hangen verder samen met de omvang van 
het concern, in die zin dat de mogelijkheid tot het uitoefenen 
van een beperkte impact op arbeidsverhoudingen lijkt te groeien 
met de omvang, de faciliteiten en expertise aanwezig binnen de 
lokale ondernemingen en de moederonderneming. 
Het tweede belangrijk deel van onze studie had betrekking op de 
substantiële regelvorming tussen multinationale ondernemingen en 
nationale vakorganisaties, en onderzocht hoe de regels die inhou-
delijk het gebruik van arbeid in de onderneming normeren, worden 
uitgewerkt. Terzake werd met name aandacht besteed aan de onder-
handelingen over loens- en arbeidsvoorwaarden en tewerkstelling. 
Ook hier staat dus de vraag naar de impact van multinationale 
ondernemingen op systemen van arbeidsverhoudingen centraal, naast 
de vraag naar de mate, waarin de multinationaliteit van de aktor 
is gereflecteerd in de ontwikkeling van de regelvorming. Deze 
vraag wordt andermaal gesteld tegen de achtergrond van de algemene 
literatuurhypothesen, die aan de multinationaliteit van de werk-
geversaktor onderhandelingselementen verbonden die resulteren in 
een superieure onderhandelingsmacht van multinationale onder-
nemingen tegenover nationale aktoren. 
Zoals reeds impliciet gesteld, werd om verschillende redenen ten 
aanzien van beide deelterreinen een onderzoek vanuit economisch 
perspectief naar de impact van multinationale ondernemingen op 
arbeidsverhoudingen uitgesloten, en hebben we ons beperkt tot 
een kwalitatief onderzoek waarbij de nadruk wordt gelegd op onder-
zoek naar de totstandkoming van de regelvorming, en niet de kwanti-
tatieve resultaten ervan. 
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De vaststellingen inzake de regelvorming over tewerkstelling en 
de betekenis van de multinationale ondernemingen inzake indiceren 
vooreerst historische verschuivingen in het sectorieel normen-
stelsel. We stellen de totstandkoming vast van akkoorden in de 
jaren zestig die zeer aanzienlijke beperkingen opleggen aan de 
unilaterale beslissingsmacht van de onderne.mingen tot autonome 
bepaling van het niveau van tewerkstelling. Deze regelvorming 
is zeer verregaand en zelfs uniek in het kader van Belgische 
arbeidsverhoudingen. Inhoudelijk immers worden op verschillende 
terreinen belangrijke beperkingen opgelegd aan de patronale vrij-
heid van bedrijfsvoering en afdanking: het werk aan derden en 
de bestaans- en werkzekerheid. Qua toepassingsgebied wdrdt de 
beschermingsregeling, die normaliter geldt ten aanzien van in-
dividuele ondernemingen, uitgebreid tot een vorm van sectoriële 
solidariteit, georganiseerd ten laste van de collectieve verant-
woordelijkheid van alle petroleumbedrijven. Deze akkoorden 
worden anderzijds naar het einde van de jaren zeventig toe enigs-
zins afgebouwd, wat culmineert in het akkoord van 1980 waarin 
enerzijds de tewerkstellingsgarantie voor nieuw aangeworven werk-
nemers wordt opgeheven en de z~er verregaande bescherming bij 
s~uiting wordt gewijzigd. Hiermee verliezen de vroegere akkoor-
den van 1960 weliswaar hun unieke betekenis in het kader van 
Belgische arbeidsverhoudingen, maar blijven desalniettemin aan-
zienlijke, nu meer financiële, hinderpalen gesteld aan de 
flexibiliteit van de ondernemingen op het vlak van tewerkstelling. 
Onze vaststellingen inzake de regelvorming over tewerkstellings-
stabiliteit., zijn belangrijk. Zelfs na de beperkte modificatie 
van de akkoorden in 1980 duiden ze aan, dat ook op het terrein 
van tewerkstelling, waar dus arbeidsverhoudingen het economisch 
beleid van de ondernemingen het meest kruist, een regelvorming 
is tot stand gekomen die de beperkte impact aantoont van de 
multinationaliteit van de werkgeversaktor op nationale regel~ 
vorming. Dit noopt o.i. tot beperkte correcties op de in de 
literatuur op algemene wijze geponeerde hypothese van onderhande-
lingsongelijkheid tussen nationale vakorganisaties en multi-
nationale ondernemingen. 
De studie van de toepassing van de sectoriële regelvorming op 
ondernemingsvlak en van het autonoom normenstelsel inzake te-
werkstelling op ondernemingsvlak is anderzijds revelerend omdat 
op dit terrein, het enige van deze studie, zeer duidelijk de 
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impact van multinat~onale onderneming op systemen van arbeids-
verhoudingen blijkt: Zoals we uitvoerig hebben_ geschetst is 
het vnl. tengevolge van deze ·multinationale impact ·dat, in een 
sector waarin arbeidsverhoudingen zijn doordrongen van de 
ideologie van werkzekerhe-id, ·op ondernemingsvlak regels zijn 
tot stand gekome_n die vaak afwijken van het principe van werk-
zekerheid. De wijze waarop deze multinationale impact operatief 
is werd eveneens duidelijk; we hebben gewezen op de impact 
op de regelvorming ten gevolge van elementen als : de intrans-
parantie van beslissingsprocedures inzake tewerkstelling in 
multinationale ondernemingen, het aanwenden van intragroepcom-
petivitei t als onderhandelingselement, de betekenis die 
het informatiemonopolie in hoofde van multinationaal management 
heeft op nationale vakorganisties, de belangrijke financiële 
middelen die multinationaal management ter beschikking staan om 
de onderhandelingspositie van vakorgànisaties te wijzigen, de 
afwezigheid van een nationale band tussen hoofdhuis en nationale 
aktoren in arbeidsverhoudingen, en de daaruit volgende dalende 
beinvloedingsmogelijkheden van nationale aktoren op negatieve 
tewerkstellingsbeslissingen. 
In het kader van een studie die de graad van multinationale im-
pact op systemen van arbeidsverhoudingen poogt te duiden leken 
ons nog twee opmerkingen noodzakelijk. Primo, ~at de onderhan-
delingsmacht van multinationale ondernemingen zich slechts gra-
dueel onderscheidt van de onderhandelingsmacht van nationale on-
dernemingen, in de mate dat de modaliteiten van machtsuitoefening 
groter zijn dan in nationale ondernemingen, maar anderzijds slecht 
gelijkmatig hun basis vinden in beginselen zoals de vrijheid van 
onderneming, de ~rijheid van arbeid en het eigendomsrecht, die 
de markteconomie schragen. Secundo, dat de modaliteiten langs 
dewelke de impact van multinationale ondernemi~gen wordt uitge-
oefend op de regelvorming,·vnl. samenhangen met de omvang van 
het concern en haar activiteitsuitoefening langs een pluraliteit 
van vestigingen, eri minder sterk wordt beinvloed door het grens-
overschrijdend karakter van hun activiteiten (met uitzondering 
voor de ·sluiting van RBP waar het gebrek aan toegankelijkheid 
. . 
van het be~lissingacehtrum eeri belangrijke hinderpaal voor de 
nationale aktoren is geweest.) 
Wat anderzijds de regelvorming over loons- en ar.beidsvoorwaarden 
betreft, hebben we .uitv.oerig_ gewezen op de be.perkte impact van 
de multinati·onaliteit van de aktoren op de regelvorming. 
Uit de analyse ·van de onderhandelingen, ·zowel bij arbeiders als 
bedienden, is gebleken dat hoofdzakelijk factoren, verbonden aan 
het nationale :en_"" s~ctoriële kader, de totstandkoming en de inhoud 
van loens- en arbeidsvoorwaarden hebben beïnvloed. De meest be-
palende factoren van de regelvorming bleken : de economische 
situatie in de Belgische petroleumsector, invloeden vanuit het 
nationaal systeem van arbeidsverhoudingen, (zowel vanuit de over-
heid als vanuit de interprofessionele werkgeversfederatie), het 
peil van loons- en arbeidsvoorwaarden gerealiseeerd in andere 
sectoren en de machtsmiddelen aangewend door nationale vakor-
ganisaties. Het overwicht van deze nationale factoren bleek 
minder duidelijk bij de onderhandelingen en de regelvorming inzake 
de niet remuneratieve aspecten van loons- en arbeidsvoorwaarden. 
In het bijzonder denken we aan de onderhandelingen over de ar-
beidsduurvermindering, waar zeer duidelijk de onderhandelings-
factoren uit de nationale context worden aangevuld met factoren 
die rechtstreeks verband houden met de multinationaliteit van de 
ondernemingen, m~n. elementen zoals competiviteitsvergelijking 
tussen verschillende vestigingen en technische problemen tenge-
volge een eenzijdige arbeidsduurvermindering in een productie-
eenheid die deel uitmaakt van een geïntegreerd multinationaal 
bedrijf, ep die tegen arbeidsduurve~mindering militeren. Wijzen 
we nochtans op het eerder subsidiaire karakter van deze elementen 
in de globale onderhandelingen, mede ten gevolge van de econo-
mische kenmerken van de sector die een nauwgezette competivi-
teitsvergelijking tussen vestigingen in verschillende landen 
sterk bemoeilijkt. 
Globaal blijken dus de aspecten verbonden aan de multinationali-
teit van de ondernemingen een eerder minieme rol" te spelen in de 
totstandkoming van de substantiële regelvorming over loons- en 
arbeidsvoorwaarden. ..:P.i t is o.i. eveneens een gevolg van de 
delegatie van de onderhandelingsbevoegdheid naar de sectoriële 
werkgeversfederatie toe, van het kapitaalsintensief karakter 
van de ·sector, ~aardoor loons- en arbeidsvoorwaarden een eerder 







tenslotte e~ri ge~olg van de schaduwrol die de overheid als m 
derde 'aktor speeTt ·in de onderhandelingen en de bepaling van i~~ 
i~~ loons- en arbeidsvoorwaarden. In de mate dat het verband wordt i~~ 
erkend tussen de elementen, die de totstandkoming van akkoorden r 
over loons- en arbeidsvoorwaarden bepalen, en de inho.ud van ti 
loons- en arbeidsvoorwaarden, blijkt dus ook hier een zeer beperk-~ 
te multinationale impact op systemen van arbeidsverhoudingen. lj 
Alleszins blij~t, dat multinationale ondernemingen op het terrein !~ 
. ~ 
van de re.:rriuneratieve aspecten - in de sector althans - zeer zelden~~ 
r 
optreden als sui generis on~ernemingen die v~nuit een versc~~llendl 
referentiekader onderhandelingen voeren, en is het opmerkel1Jk t 
dat in een sector, die qua productmarkt sterk is geïnternationa-
liseerd, de bepaling van loon- en arbeidsvoorwaarden in lokale 
filialen vnl. functie is van lokale factoren. 
Wanneer we dus, bij wijze van globale eValuatie, de vast-
stellingen van ons caseOnderzoek in de petroleumsector beschouwen 
vanuit het standpunt van de Belgische aktoren, de nationale 
overheid en de nationale vakorganisaties, dan blijkt vrij 
overtuigend dat ze, in hun betrekkingen met ondernemingen die· 
filiaal zijn van multinationale concerns, relatief weinig 
zijn gconfronteerd met de multinationale werkelijkheid. In 
andere woorden, de beperkte impact van multinationale onderne-
mingen op de regelvorming in arbeidsverhoudingen, die is ge-
reflecteerd in de eerder subsidiaire betekenis van factoren ver-
bonden aan de multinationaliteit van de aktor in de totstand-
koming en de inhoud van de regelvorming impliceert dat de mul-
tinationale filialen,in ons onderzoek althans, hoofdzakelijk 
zijn opgetreden als "nationale" en "onafhankelijke" ondernemingen~ 
en niet als ondernemingen die deel uitmaken van een grensover-
schrijdend concern met superieure onderhandelingsmacht. 
Meer bepaald is gebleken dat de nationale vakorganisaties zich 
als volwaardige aktor ontwikkelen; dat de multinationale bin-
dingen van de ondernemingen niet hebben verhinderd dat de tra-
ditie van collectivisatie van optreden aan werkgeverszijde en 
beslissingsdelegatie aan nationale werkgeversaktoren wordt voort-
gezet; dat het kader waarbinnen partijen in Bëlgi§ hun onder-
linge betrekkingen organiseren intakt is_ gebleven in de 
petro-leumsector; dat de overlegorganen op ondernemings vlak 
737. 
in hun concrete werking zelden en ee~der uitzonderlijk werden 
geconfrontee~d met de multinationaliteit van de aktor en de 
eraan verbonden aspecten a:ls ongelijke ·onderhandelingsmacht 
(zie bv. de syndikale afvaardiging); en dat de normbepaling 
inzake loon- en arbeidsvoorwaarden vnl. verloopt i.f.v. het 
'~. 
nationale en sectori§le kader. 
Vragen naar de mate waarin het Belgische nationaal kader van 
arbeidsverhöudingen is aangepast aan de economische werkelijk-
heid blijken zich in de praktijk op voornoemde terreinen in de 
petroleumsector niet te stellen. 
Een confrontatie met die multinationale werkelijkheid heeft 
daarentegen wel plaats gehad, m.n. op die terreinen waar de 
regelvorming inzake arbeidsverhoudingen het meest het econo-
misch beleid van de onderne~ingen raakt:!in concreto bij 
regelvorming inzake vastheid van betrekking ·en tewerkstelling. 
In deze confrontatie met de multinationale werkelijkheid 
werden de vakorganisaties duidelijk geconfronteerd met de ken-
schetsende elementen van multinationaliteit : het informatie-
monopolie in hoofde van multinationaal management, haar superieure 
ónderhandelingsmacht t.g.v. de aktiviteiten in verschillende 
landen, de afwezigheid van .. :een nationale band tussen hoofdhuis 
en nationale aktoren etc. 
Ook terzake leek het ons echter nuttig erop te wijzen dat 
1) de problemen van vakorganisaties zich niet fundamenteel onder-
scheiden van de problemen waarmee ze bij regelvorming op deze 
terreinen bij_nationale ondernemingen worden geconfronteerd, 
vermits in multinationale ondernemingen slechts de modaliteiten 
van machtsuitoefening groter zijn, maar gelijkmatig hun basis 
vinden ÎAde beginselen diede markteconomie schragen; 2) dat 
de modaliteiten langs dewelke de impact wordt uitgeoefend 
vnl. samenhangen met de omvang van het concern en minder sterk 
worden beïnvloed door het grensoverschrijdend karakter van 
haar aktiviteiten en 3) dat·voornoemde additionele mecanismen 
van machtsuitoefening, niet in een automatische en structurele 
machtsongelijkheid tussen nationale en multinationale aktoren 
--
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resulteren, vermits de:m~gelijkheid to.t aanwenden va.n deze 
mecanismeri van machtsuitoefening in sterke 1nate wordt bepaald 
en geconditioneerd door de ·concrete ondernemingsomgeving en 
ondernemingsdoeleinden, die per onderneming, per sector ver-
schillen. 
Deze laatste opmerkingen, ~aarmee ~e hebben willen benadrukken 
dat multinationale ondernemingen niet· kunnen worden beschouwd 
als sui generis onderne~ingen die zich tengevolge van hun mul-
tinationale eigendomsstuctuur, organisatie eri management 
fundamenteel onderscheiden van andere aktoreri aan werkgevers-
zijde in. arbeidsverhoudingen, beletten niet dat zich vragen 
stellen t.a.v. de wijze waarop het Belgisch kader is aange-
past aan de veranderde economische werkelijkheid. 
Meer bepaald kunnen vragen worden gesteld naar de mate waarin 
de informatierechten van de werknemers niet moeten worden uit-
gebreid naar de groep toe (algemeen en in het bijzonder inzake 
tewerkstelling, zie EG voorstel) en naar aspecten nauwer ver-
bonden aan het bedrijfsbeleid, prij sstrategiën, rnarketin.gsstra-
tegieën, produktiestrategiën etc); naar de mate waarin onder-
handelingsmethoden kunnen worden gereglementeerd (verbod tot 
het hanteren van bepaalde onderhandelingsmethodes, zie OESO-code); 
naar de mate waarin de informatie, consultatie en onderhandelings-
structuren kunnen worden aangepast aan de economische realiteit 
van gecentraliseerde beslissingsvorming inzake tewerkstelling 
(de "access to real decisionmakers"), naar de mate waarin de 
nationale overheden kunnen worden geïnformeerd en betrokken 
bij tewerkstellingsbeslissingen en naar de mate waarin onder-
handelingsrechten en inspraak van werknemers bij economische 
beslissingen die hun dienstverband raken kunnen worden versterkt. 
In het licht van het vnl.diagnostieke perspectief van deze ver-
handeling lijkt ons een verdere studie van deze remedierende 
opmerkingen, die, het weze opgemerkt, een waaier van problemen 
stellen, niet aangewezen. Op basis van onze vorige commentaren 
komt het ons trouwens voor dat de beleidsvragen en antwoorden 
die specifiek betrekking hebben op de problematiek van arbeids-
verhoudingen in multinationale ondernemingen als sui generis 
ondernemingen, slechts een bijzondere toepassing lijken te 
vormen van de algemene beleidsproblematiek waarmee de beleids-
verantwoordelijken worden geconfronteerd in arbeidsverhoudingen 
algemeen. Dit impliceert trouwens dat in een dergelijk reme-
diërend perspectief fundamentele vragen i.v.m. de rol en de 
bijdrage van werknemers in de ·ondernem~ng en het economisch 
beslissingsproces' moeten worden behandeld (het zogeheten 
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debat over de democratisering van de ·onderneming en over de mate 
van deelname van werknemers in het beheer van de onderneming). 
Tot dusver hebben we in dit-algemeen besluit de belangrijkste 
vaststellingen van de casestudy weergegeven, die hoofdzakelijk, 
behalve op voornoemd terrein van de tewerkstelling, wijzen op de 
beperkte impact van multinationale ondernemingen op de regel-
vorming in arbeidsverhoudingen. Deze vaststellingen beantwoor-
den niet aan de uitgangshypothese en contrasteren met wat in 
algemene kringen over multinationale ondernemingen wordt ge-
dacht. Een verklaring van onze bevindingen lijkt ons dus nog 
noodzakelijk. 
Impliciet hebben we reeds doorheen de studie_ gewezen op de 
verschille.nde elementen die de afwezigheid van multinationale 
impact verklaren, en op de elementen die de multinationale 
impact op regelvorming in de petroleumsector afremmen. 
In dit algemeen besluit willen we nu pogen enige ordening te 
brengen in deze elementen, die o.i. allen variabelen zijn 
die de graad van impact vanuit multinationale ondernemingen op 
de regelvorming bepalen. Hiertoe zullen we dus trachten zo 
beknopt mogelijk de belangrijkste variabèlen aan te duiden die 
de impact van multinationale ondernemingen op regelvorming be-
palen. 
Algemeen is duidelijk dat de impact van multinationale onder-
nemingen op het systeem van arbe!dsverhoudingen in de petroleum-
sector wordt bepaald door een waaier van factoren, het volledige 
contextuele kader m.a.w. Ons insziens lijkt het ons echter 
onze opdracht niet meer deze veelheid van variabelen te herhalén 
maar wel hieruit de belangrijkste te deduceren die fungeren als 
zogenaamde strategische of.onafhankelijke variabelen ter ver-




Als uitgangsgegeven van dit verklaringsmodel_ gelden de hypothesen, 
ve~trekken we m.a.w. van de potentialiteit van multinationale 
ondernemingen om, ·op basis van hun structuurkenmerken, de 
regelvorming in nationale systemen van arbeidsverhoudingen te 
beïnvloeden. 
Deze potentialiteit volgt uit de multinationale organisatie-
structuur, managementstructuur en producties"tructuur, uit de om-
vang en het buitenlands karakter van de ondernemingen, m.a.w. de 
verschillende elementen waaruit voor een strategie in arbeids-
verhoudingen bepalende onderhandelingselementen kunnen worden 
geput. 
Wanneer nu uit onze studie is gebleken, dat deze algemene po~ 
tentialiteit niet automatisch en als sui generis factor resul-
teert in een impact van multinationale ondernemingen op systemen 
van arb~idsverhoudingen, maar varieert volgens ver~chillende 
factoren, dan stelt zich de vraag welke de belangrijkste varia-
belen zijn die de impact van multinationale ondernemingen op 
de regelvorming in arbeidsverhÓudingen in de petroleumsector be-
palen, alsmede de vraag wanneer en waarom multinationaliteit 
al dan niet een bepalende impact uitoefent op arbeidsverhoudingen 
in de petroleumsector. 
Verschillende factoren lijken ons dan te kunnen fungeren als 
zogenaamde strategische verklaringselementen. 
Een deel van deze factoren zijn verbonden aan de kenmerken van 
het nationale systeem van arbeidsverhoudingen en lijken van es-
sentiële betekenis om de beperkte impact van multinationale on-
dernemingen op de regelvorming in de petroleumsector te verklaren. 
Vooreerst de mate van dwingende organisatie van het Belgisch 
systeem van arbeidsverhoudingen. 
Uit de casestudy in de petroleum~ector is gebleken dat de af-
wezigheid van multinationale impact op de regelvorming in be-
langrijke mate een gevolg.is_ geweest van de dwingende of sterk 
bevorderende wetgevende organisatie van het systeem·-van ar-
beidsverhoudingen. Hierbij denken we aan d~zeer belangrijke 
rol van de wetgeving inzake de ondernemingsraad en KGVH waarbij 
dwingend op ondernemingsvlak e~n aantal organen werden gecreëerd 
die niet alleen op zichzelf belangrijk zijn voor de organisatie 
van de arbeidsverhoudingen op ondernemingsvlak, maar die in een 
-o-=--~ <-------~ -----~ ~~~~~------
eerste fase en mede dank zij de beschermi!lg die .ze genieten 
op basis ~an een dwi~geride ~etgeving, in veel ondernemingen 
fungeren als de ~rganen wa~rrond zich op ondernemingsvlak 
in eerste instantie ·een syndicale bewe·ging kan ontwikkelen. 
Hierbij denken we in de twe~de plaats aan dezè aspecten van 
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het wetgevend kader, die, ~onder dwingend te zijn, in sterke 
mate een bepaalde organisatie van arbeidsverhoudingen stimuleren 
en bevorderen en als dusdanig een multinationale impact op de 
re ge 1 vorming afre111.men. In dit verband ver.wijzen we naar de 
organisatie van het collectief overleg, de betekenis van de 
algemeen verbindend verklaring van CAO's voor hèt sectorieel 
colle~tief ove~leg, het juridisch monopolie van de represen-
tatieve vakorganisaties en hun belangrijke rol in het collec-
tief overleg, enz. 
Een tweede element dat o.i. in belangrijke mate de beperkte 
graad van multinationale impact op de regelvorming in de 
petroleumsector verklaart, situeert zich in het feit dat binnen 
het Belgisch systeem van arbeidsverhoudingen een pluralistisch 
model van arbeidsverhoudingen algemeen verspreid is. Zo lijken 
de vrij algemene aanvaarding van de legitimiteit van vakorga-
nisaties binnen arbeidsverhoudingen, het voor werklieden en be-
dienden impliciet erkende vertegenwoordigingsmonopolie van de 
representatieve vakorganisaties, de algemene praktijk van col-
lectief overleg inzake substantiële regelvorming, en de 
eveneens vrij algemene aanvaarding, langs werkgevers- en werknemerf 
zijde van een pluralistisch model van arbeidsverhoudingen, 
factoren die kunnen fungeren als verklaringsgegeven voor onze 
·vaststellingen. 
Specifiek kan dit trouwens worden gededuceerd uit onze bevindingen 
voor de petroleumsector. Voornoemde nationaal kenmerk fungeert 
o.a. als partiële verklaringsfactor voor de snelle erkenning van 
de vakorganisaties, de virtuele afwezigheid van het gebruik van 
multinationale onderhandelingstechnieken die als "bargaining 
in bad faith" kunnen worden gekwalificeerd, en is gereflecteerd 
in het vlot tot stand komen van .procedurale regelvorming bij de 
bedienden, waar ondanks de zwakte van de bediendenvakorganisaties 
zeer snel een pluraltistisch model van arbeidsverhoudingen wordt 
ingericht, in lijn met de algemeen geldende ideologie van het 
nationaal systeem van arbeidsverhotidingen. 
----""-----------_1- --------=-~~~ 
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Het ontbreken van een dergelijk a~.gemeeri .geldende ideo.logie 
inzake ~e organisatie ~an arb~idsverhoudingen bij kaderleden kan 
deels de sterkere multinationale impact op de regelvorming bij 
kaderleden verklaren. 
De belangrijke rol van de ·overheid in h~t "national social 
network" vormt een derde element dat o.i. in belangrijke mate 
de beperkte graad van impact van multinationale ondernemingen 
op de regelvorming in de petroleumsector kan verklaren. 
Deze rol van de overheid in het national- social network, waar-
mee we de rol bedoelen die de overheid speelt in het economisch-
leven, gezien in verband met de in België sterke band tussen 
overheid en politieke partijen, heeft een remmende invloed gehad 
op de impact van multinationale ondernemingen op de regel-
vorming in de petroleumsector. Zelfs los van de specifieke si-
tuatie van de petroleumsector, m.n. ~ijn essentiäle functie in 
het economisch leven (zie verder) wordt dit in de petroleumsector 
scherp geïllustreerd door de wijze waarop de overheid in ver-
schillende conflicten (over werkzekerheid,.de sluiting RBP etc.) 
als derde aktor een niet onbelangrijke rol heeft gespeeld, o.i. 
leidend tot een "nationalisering" van arbeidsverhoudingen . 
. Een belangrijk deel van de factoren die de beperkte multi-
nationale impact op het systeem van arbeidsverhoudingen in de 
de petroleumsector kunnen verklaren, situeren zich in de spe-
cifieke sectoriële context. De belangrijkste elementen daarvan 
zijn: vooreerst de kapitaalsintensiviteit van de sector. Uit 
de studie van de regelvormi!lg in de petroleumsector is vrij 
duidelijk gebleken dàt een belangrijke variabele die aan de basis 
ligt van de beperkte rol van factoren verbonden aan de multi-
nationaliteit van de aktoren wordt gevormd door de kapitaals-
intensiviteit van de sector. Dit is in het bijzonder gebleken 
bij de studie van de regelvorming inzake loon- en arbeidsvoor-
waarden. 
Als sectorieel gegeven blijkt de kapitaalsintensiviteit tendenzen 
tot "multinationalisering" van arbeidsverhoudingen af te remmen 
om verschillende redenen : de kapitaalsintensiviteit van de 
sector impliceert de marginaliteit van de loonkost in het mul-
tinationaal concern, en verplicht tot een minder nauwe controle 
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op de regelvorming die slechts zijdelings het economisch be-
leid beïnvloedt; in tweede instantie lijkt het nuttiger, binnen 
een kapitaalsintensieve sector, waar loon- en arbeidsvoorwaar-
den normaliter en vrij automatisch reeds een hoog peil bereiken, 
het nationaal loonpeil als referentiekade~_voor onderhandelingen 
te hanteren dan het internationaal loonpeil. Een dergelijke 
druk om de "orbit of coercive comparison" nationaal te lokaliseren 
kan trouwens worden geanticipeerd vanuit andere nationale aktoren, 
de nationale overheid en de interprofessionele werkgeversfe-
deratie. In laatste instantie kan om pragmatische redenen worden 
af gezien van het aanwenden van factoren verbonden aan de multi-
nat ionali t ei t van de ondernemingen, zowel om te vermijden dat 
de "orbit of comparison" van de vakorganisaties zich eveneens 
internationaal situeert, als om additionele onderhandelings-
moeilijkheden, eventuele conflicten en de hogere kost eraan ver-
bonden, te vermijden t.a.v. problemen die marginaal blijven aan 
bedrijfsvoering in multinationale filialen in dergelijke kapi-
taalsintensieve sectoren. 
De technologie van de sector vormt een andere belangrijk secto-
rieel gegeven, dat weliswaar niet an sich de beperkte impact 
van multinationale ondernemingen in de petroleumsector verklaart, 
maar wel optreedt als oorzakelijk factor die het systeem van 
arbeidsverhoudingen in de sector - de omgeving van de multina-
tionale onderneming - modelleert en als dusdanig de impact van 
multinationale ondernemingen op arbeidsverhoudingen in de pe-
troleumsector beperkt. Het belang van de technologie in de pe-
troleumsector in het verklaren van de beperkte inpact van multi-
nationale ondernemingen op systemen van arbeidsverhoudingen is 
alleszins duidelijk. Het feit dat het een sector betreft met 
een spitstechnologie l~gt aan de basis van de spanningen op de 
arbeidsmarkt die tot de groei van een sterke syndicale beweging 
en afremming van de impact van multinationale beïnvloeding op 
de regelvorming hebben aanleiding gegeven; anderzijds ligt de 
technologie ook rechtstreeks aan de basis van de onderhandelings-
macht van de vakorganisaties op ondernemingsvlak, in de mate dat 
de kwetsbaarheid van ondernemingen voor kleine conflicten er een 
gevolg van is. 
De economische belangrijkheid eri de vitale betekenis van 
de ·sector in de ·nationale "economie vormt eeri andere factor 
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die de specifieke ·s-ituatie în de petroleumsector kan verklaren. 
Het belang van dez·e factor wo·rdt zeer duidelijk uit onze 
analyse van regel vorming in de pet·roleumsector. Meermaals 
hebben we_ gewezen op de mate waarin de vitaliteit van de sector 
in de nationale economie heeft geleid tot een afremmen van de 
tendens tot "multinationalisering" van arbeidsverhoudingen. De 
economische belangrijkheid van de sector heeft immers het effect 
dat de andere nationale aktor, de overheid, die normaliter in 
arbeidsverhoudingen een subsidiaire rol vervult, meermaals 
rechtstreeks of onrechtstreeks de regelvorming heeft beïnvloed 
en als dusdanig een eventuele impact van multinationale 
factoren op arbeidsverhoudingen heeft geneutraliseerd, mede 
vanuit de potentialiteit van de tussenkomst van de overheid ~n 
de economische ordening van de sector. 
Het is vrij logisch dat de economische conjunctuur van de sector 
eveneens een factor vormt om de beperkte mate van multinationale 
impact op arbeidsverhoudingen in de petroleumsector te verklaren. 
Uit onze gegevens betreffende de petroleumsector kan worden af-
geleid dat groeivooruitzichten en de gunstige economische 
ontwikkeling vnl. in een afre.mmend effect re sul teren t.a.v. de 
multinationalisering van arbeidsverhoudingen. 
Deze factor treedt op als onafhankelijke variabele op een dub-
bele wijze. In de eerste plaats onrechtstreeks, in de mate dat 
de economische situatie een van de belangrijkste variabelen vormt 
die de syndicale macht en de onderhandelingsmacht van lokale 
vakorganisaties heeft bepaald en als dusdanig de weerstanden 
binnen lokale systemen van arbeidsverhoudingen tegenover een 
eventuele multinationale beïnvloeding vormt. Dit werd zeer 
duidelijk geschetst-in de petroleumsector waar doorheen de jaren 
vijftig en zestig de tengevolge van de gunstige economische 
situatie ontwikkelde vakbondsmacht, in zeer sterke mate een 
countervailing power heeft gevormd tegen pogingen op vanuit de 
multinationaliteit van de aktoren de regelvorming te beïnvloeden. 
Deze vaststelling geldt zowel ten aanzien van de procedurale 





In de tweede plaats treedt de factor op op een meer recht-
streekse wijze, in de mate dat de gunstige. economische situatie 
in de sector een element blijkt ·dat eeri multinationale impact 
op arbeidsverhoudingen afremt, in zoverre dat arbeidsverhou-:-
dingen zich in een minder antagonistisch kader realiseren en 
eeri recours naar multinationale ·onderhände lingselementen al-
gemeen minder frequent is. Invers resulteert dit vooral 
in de petroleumsectór, ha de petroleumcrisis van 1973 en de 
dalende groeivooruitzichten, in de sterkere multinationale 
impact op de substantiële regelvorming inzake tewerkstelling. 
De aanwezigheid van een sectoriële syndicale traditie en van 
sectorieel syndicaàl leiderschap vormt o.i.een laatste factor 
die op belangrijke wijze de vastgestelde situatie in de pe-
troleumsector kan verklaren. Deze variabele, die nauw samen-
hangt met de voornoemde factoren, moet echter worden beschouwd 
als onafhankelijke variabele, in de mate.dat deze factor voor-
noemde structurele tendenzen naar de ontwikkeling van vakbonds-
macht actualiseer~, en niet steeds voorhanden is in een s~tuatie 
die onder invloed van de vorig genoemde variabelen (bv. de 
economische co~junctuur) tendeert naar de ontwikkeling van vak~ 
bondsmacht. Deze factor is bepalend in de mate dat de sectoriële 
aanwezigheid ervan een belangrijk element vormt in het afremmen 
van multinationale impact op arbeidsverhoudingen door het 
operationaliseren van de weerstand vanuit lokale systemen van ar-
beidsverhoudingen tegenover een multinationalisering van arbeids-
verhoudingen. De petroleumsector althans geeft een vrij scherp 
voorbeeld van het belang van deze factor wanneer men de graad 
van multinationale impact op de regelvorming vergelijkt vomr 
de drie categorieën van werknemers in de sector, en meer be-
paald wanneer men de multinationale impact op de procedurale en 
substantiële regelvorming voor werklieden en de reactie daarop 
vanuit het systeem van arbeidsverhoudingen vergelijkt met de 
multinationale impact op de procedurale en substantiële regel-
vorming bij respectieVelijk kaderleden en bedienden en met het 
ontbreken, ten gevolge van een syndicale traditie, van gelijk-
aardige reacties vanuit het systee~ van arbeidsverhoudingen. 
-~ 
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Voornoemde situaties illustreren dus de werking van deze factor 
als onafhankelijke variabele,in dè mate dat de structurele onder-
handelingsmacht van de categorieën identiek is, tengevolge van 
de gelijkaardige sectoriële omgeving, maar de reactie vanuit 
het systeem van arbeidsverhoudingen en dus de impact van multi-
nationale ondernemingen op de regelvorming verschilt, tenge-
volge van de aanwezigheid van syndicale traditie. 
Een aantal facetten die de beperkte multinationale impact op 
arbeidsverhoudingen in de petroleumsector tenslotte kunnen ver-
klaren zijn verbonden aan kenmerken die verschillen per onder-
neming (1). Vooreerst komt het ons voor dat een deel van de 
beperkte impact op de regelvorming kan worden verklaard door 
de aard van de aktiviteiten van de multinationale filialen 
in de petroleumsector, binnen de ganse produktieketen van hun 
respectievelijke .concerns. Op basis van onze gegevens komt 
het ons voor dat de vraag, of het lokale filiaal marketing - dan 
wel productieactiviteiten ontwikkelt een eerste differentiërend 
criterium vormt. De tengevolge van marketingactiviteiten grotere 
gebondenheid aan de nationale markt vormt meer bepaald een ele-
ment dat een "multinationalisering" van arbeidsverhoudingen ne-
gatief heeft beïnvloed in een aantal ondernemingen in de petro-· 
leumsector. Productieactiviteiten in hoofde van de multinatio-
nale filialen in de sector lijken daarentegen een element te 
vormen dat een "multinationalisering'' van arbeidsve·rhoudingen 
stimuleert. Merken we echte·r op dat de vrij lage graad van 
productieintegratie tussen verschillende multinationale filialen 
van eenzelfde multinationaal concern in de petroleumsector een 
grotere bepalende impact van de multinationaliteit van de aktor 
op de regelvorming lijkt te hebben afgeremd (zie bv. de beperkte 
betekenis van de multinationaliteit als onderhandelingsfactor 
in de discussies over arbeidsduurvermindering). 
(1) We moeten opmerken dat deze studie voor de doeleinden van 
een differentiatie per onderneming niet voldoende is gede-
tailleerd naar onde~nemingsvlak toe,· ~ri dat het onderzoeks-
pakket van ondernemingen te· bep·erkt is om bv. de classifica-
tie van Van Den Bulcke - die.e~n onderscheid maakt tussen 
multinationale ondernemingen, ~ultinationaal gerichte onder-
nemingen, beperkt multinationaal gerichte onder.nemingen, oligo-
nationale en binationale ondernemingen - (Zie Van Den Bulcke, 
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In de tweede plaats lijkt de_ graad van decentralisatie in 
beslissingsvorming over arb9idsverhoüdingen - die, met uit-
zondering van de proble~atiek te~erkstellin~ - in ~e meerderheid 
van de onderzochte ondernemingen.:iwordt toege.p·ast, een factor 
te zijn geweest die de multinationale impact op regelvorming 
. . . 
afremt. Uitzondering hierop vormen de·Amerikaanse ondernemingen, 
waar een tendens naar sterkere centralisatie ook inzake arbeids-
verhoudingen wordt vastgesteld (vnl. de ondernemingen A, Gen F). 
In derde instantie lijkt de beperkte multinationale impact 
op de regelvorming - binnen de ondernemingskenmerken - samen te 
brengen met de omvang van het concern, waartoe het filiaal in 
België behoort. Op basis van onze gegevens in de petroleum-
sector lijkt deze meer bepaald te worden afgeremd in deze fili-
alen die deel uitmaken van concerns die t.g.v. hun beperkte 
omvang geen gespecialiseerd management, planningstechnieken 
en expertise ter beschikking hebben. 
Een vierde onafhankelijke variabele tenslotte die per onder-
neming de impact van multinationaliteit op de regelvorming 
lijkt te differentiëren en in·bepaalde gevallen beperkt hangt 
af van wat we omschrijven als de ''economische raison d 'être" 
van het lokale filiaal. Het komt ons nl. voor dat de graad en 
de mate van multinationale impact varieert volgens de economische 
functie van het filiaal binnen ~e globale groepsstrategie en 
m.n. toeneemt naargelang de investeringen in het lokaal filiaal 
horizontaal en kostenbesparend zijn geconcipieerd (bv. onder-
neming F) en afneemt naargelang het lokaal filiaal· 1daarentegen 
marktgeoriënteerd is (D), of naargelang het filiaal, in functie 
van de globale groepsstrategie vnl. tot doel heeft een deel· 
van de energiebevoorrading voor de groep te controleren (B). 
Deze variabele, waarmee impliciet de subsidiariteit van het ar-
beidsverhoudingenbeleid aan het economisch beleid van het lokale 
filiaal, en zijn economische functie-binnen de globale finan-
ciële en economische strategie van het concern wordt erkend, 
vereist duidelijk verder onderzoek.· In het kader van deze 
beperkte studie kunnen we deze variabele dus slechts hypothetisch 
poneren, als een-van de variabelen die de mate van multinatio-
nale impact op de regelvorming kunnen verklaren. 
Met dit ove~zicht van de o.i. meest belangrijke,zogenaamde 
strategische factoren, die ·de beschrijving van de ~egelvor­
ming in de multinatîonale petroleumsector ook verklaren, be-
eindigen we onze casestudy. 
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In het licht van ons uitgangspunt, de literatuurbevindingen 
over multinationale ondernemingen en arbeidsverhoudingen, 
moet o.i. nog een slotvraag worden gesteld. Kunnen boven-
staande bevindingen, die betrekking hebben op de particuliere 
situatie in de petroleumsector, nuttig zijn in het zeer al-
gemene debat over de impact van multinationale ondernemingen 
op systemen van arbeidsverhoudingen in geindustrialiseerde 
landen ? 
Ons insziens wel, in de mate dat met de nodige voorzichtig-
heid, de factoren, die in dit algemeen besluit ter verklaring 
van de particuliere situatie in de petroleumsector werden ge-
geven, worden geabstraheerd· en gehanteerd als elementen van een 
hypothetisch model op basis waarvan verder onderzoek, op onder-
nemingsvlak, sectorieel vlak en nationaal vlak, naar de im-
pact van multinationale ondernemingen op arbeidsverhoudingen 
worät. uitgevoerd. In een dergelijk hypothetisch model geldt 
als uitgangsgegeven de potentialiteit van multinationale onder-
nemingen, om op basis van hun structuurkenmerken, arbeidsver-
houdingen te beïnvloeden. Het doel van ee~ dergelijk model 
bestaat er dus in aan te duiden wanneer en onder invloed·van 
welke variabelen precies deze potentialiteit zich zal reali-
seren in een aktuele impact van multinationale .ondernemingen 
ep arbeidsverhoudingen (1). Als model draa~t het alsdusdanig 
bij tot theorievorming in arbeidsverhoudingen enerzijds (door 
het aanduiden van strategische variabelen die arbeidsver-
houdingen gedrag bepalen) en kan het anderzijds nuttig in be-
leidsvoorbereiding (door als diagnostiek model enige mate van 
voorspelbaarheid na te streven m.b.t. het gedrag van multi-




De ~ariabelen volgens dewelke deze potentialiteit zal variëren 
situer·eri zich op verschillende niveaus en zd.u dus toelaten de 
verschillen:.!.(in impact op arbeidsverhoüdingeri) tussen indivi-
. . . . 
duele multinationale ondernemingen binnen eenzelfde sector te 
toetsen, ·de verschillen in impact tussen multinationale onder-
nemingen in verschillen.de sectoren en de ·verschillen in impact 
van multinationale ondernemingen op nationale systemen van 
arbeidsverhoudingen in verschillende landen. 
Vermits het gebaseerd is op onze bevindingen zullen we de be-
langrijkste elementen ervan slechts kort herhalen. 
De variabelen die de graad van multinationale impact op regel-
vorming bepalen, variëren dus vooreerst per onderneming. 
Meer bepaald kunnen op dit niveau 4 elementen worden onderschei-. 
den die optreden als onafhankelijke variabele om de graad 
en het karakter van de multinationale impact te differentiëren. 
Met name, primo, de aktiviteiten van het lokale filiaal binnen 
de ganse produktieketen van het concern - waarbij hypothetisch 
wordt gesteld dat marketingaktiviteiten en multinationalisering 
van arbeidsverhoudingen afremmen, en .. ·produktieaktiviteiten, vooral 
wanneer deze gepaard gaan met een sterke productieintegratie bin-
leiden ~aar . . . . " · h · nen het concern een mu1t1nat1onal1ser1ng van arbe1dsver oudingen. 
Secundo, de graad van centralisa~ie/decentralisatie in beslis-
singsvorming waarbij een grotere multinationale impact kan 
worden geanticipeerd naarmate de beslissingsvorming in het con-
cern meer is gecentraliseerd. Tertio, de omvang van het con-
cern waarvan het lokale filiaal deél uitmaakt, en die naarmate 
die toeneemt of afneemt, resulteert in een parallelle sterkere 
of dalende multinationale impact op arbeidsverhoudingen. Quarto, 
de economische functie en raison d'@tre van het lokale filiaal 
binnen het globale concern. Hypothetisch stellen we terzake dat 
de multinationale impact op arbeidsverhoudingen zal toenemen 
naarmate het filiaal zijn economische bestaansreden vindt in 
het kader van een horizontale en kostenbesparende investerings-
strategie en zal afnamen naarmate de investering in het filiaal 
zijn grondslag vindt in uitzweveringsmotieven van fiscale of 
marktgeoriënteerde aard of in uitwervingsmotieven gericht op het 
veilig stellen van grondstoffenbevoorrading. 
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De variabelen die de ·graad van multinationale impact op regel-
vorming bepalen, ~ariëren ve~de~ volgens de kenmerken van de 
sector waarin de multinationale onderneming aktief is. 
Hypothetisch kan worden vooropgesteld dat ~olgende variabelen 
terzake eeri stratégische en bepalende invloed ztillen uitoefenen. 
Vooreerst kan hypothetisch waden vooropgesteld dat de graad 
van multinationale impact zal variëren volgens de graad van 
kapitaals- or· arbeidsintensiviteit van de sector; met dien ver-
stande dat een grotere kapitaalsintensiviteit tendenzen naar 
"multinationalisering" van arbeidsverhöudingen zou afremmen en 
een grotere arbeidsintensiv1teit een sterkere ~ultinationale 
impact op arbeidsverhoudingen zou induceren. De technologie van 
de sector k~n als tweede onafhankelijke variabele worden gepo-
neerd omdat deze oorzakelijk het systeem van arbeidsverhoudingen 
- de omgeving binnen dewelke de onderneming - meebepaalt (langs 
zijn invloed op de arbeidsmarktsituatie en op de onderhande-
lingsmacht van vakorganisaties). Bij wijze van hypothese kan 
in een algemeen model wordèn gesteld dat naarmate de techno-
logische ontwikkeling in de sector verder is doorgedreven, de 
multinationale impact op regelvorming.in arbeidsverhoudingen zou 
dalen. 
De vitale betekenis van de sector binnen de nationale economie 
vormt ee~verdere differentiërende factor die als onafhankelijke 
variabele de multinationale impact op arbeidsverhoudingen kan 
beïnvloeden, in die zin dat kan worden vooropgesteld dat naar-
mate vitale betekenis van de sector in de nationale economie 
-
toeneemt, een belangrijker rol van de nationale overheid kan 
worden geanticipeerd, die tendenzen tot "nationalisering" van 
arbeidsverhoudingen versterkt en tendenzen tot multinationale 
impact op arbeidsverhoudingen afremt. De aanwezigheid tenslotte 
van een sectoriële syndicale traditie en van sectorieel syndicaal 
leiderschap operationaliseert, als onafhankelijke variabele, de 
eerder genoemde sectoriële kenmerken die een sterk syndicalisme 
mogelijk maken (bv. de economische conjunctuur en operationali-
seert als dusdanig eveneens de identiteit en weerstanden binnen 
systemen van arbeidsverhoudingen tegen multinationale impact 
op de regelvorming in arbéidsverhoUdingen.· Invers kan dus worden 
geste.Id dat de ·afwezigheid ervan meer ruimte laat voor een "mul-
tinationalisering" van arbeidsverhoudingen. 
~:;; 5 1 0 
De variabelen die de_ graad van multinationale impact bepalen, 
variëreri tenslotte volgens de kenmerkeri van de nationale 
systemen van arbeidsverhoudingen waarin de multinationale 
onderneming aktief is. 
Hypothetisch kan·wo"rden vooropgesteld dat volgende kenmerken 
van systemen van arbeidsverhoudingen een bepalende invloed 
zullen uitoefenen om de multinationale impact te differentiëren. 
Met name in de eerste plaats, de mate van dwingende organisatie 
van nationale systemen van arbeidsverhoudingen. Het hoeft 
nauwelijks verdere verklaring dat, naarmate eeri systeem-··van 
arbeidsverhoudingen meer dwingend is georganiseerd, de potentia-
liteit van multinationale beïnvloeding van de lokale regelvorming 
in arbeidsverhoudingen zal worden afgeremd. 
Een tweede kenmerk van nationale systemen van arbeidsverhoudingen 
dat in een algemeen hypothetisch model moet worden opgenomen om 
bij te dragen tot een differentiëring in de graad van multi-
nationale impact op lokale systemen van arbeidsverhoudingen 
situeert zich o.i. in de graad van algemene verspreiding, bin-
nen het systeem van arbeidsverhoudingen, voor een pluralistisch 
model van arbeidsverhoudingen. Bij wijze van hypothese stellen 
we voorop dat, naarmate dit pluralisme meer algemeen over het 
ganse systeem van arbeidsverhoudingen is verspreid (en bv. niet 
beperkt is tot bepaalde sectoren, regio's of werknemersgroepen) 
de potentialiteit van ~ultinationale impact op het systeem van 
arbeidsverhoudingen zal afnemen. De belangrijkheid en de rol 
van de overheid in het "national social network" vormt o.i. een 
laatste belangrijke variabele die mee de graad van multinationale 
impact op regelvorming in arbeidsverhoudingen zal bepalen, in 
die zin dat naarmate die rol in belangrijkheid toneemt, tendenzen 
tot tussenkomst van de nationale overheid en dus tot "natio-
nalisering van arbeidsverhoudingen"- worden versterkt. 
Met deze poging tot generalisatie van onze bevindingen kunnen 
we dit onderzoek nu afsluiten. De betekenis van dit onderzoek 
situeert zich o.i. vnl.in haar bijdrage tot demystificatie van 
de_ problematiek en in de aanzet tot theorievorming in de proble-
matiek arbeidsverhoUdingen - multinationale ·ondernemingen. 
9!~752. 
Beide moeten er toe bijdragen dat de problematiek van arbeids-
verhoudingen en mult±nationale ondernemingen tot zijn juiste 
dimensies wordt teruggebracht, waarbij dus enerzijds de eigen-
heid en specificiteit van de multinationale ·problematiek wordt 
erkend, zonder dat dezè anderzijds wo~dt losgekoppeld van de 
algemene problemen die worden gesteld op het vlak van arbeids-
verhoudingen. Het is gelijkertijd duidelijk dat verder onder-
zoek nog noodzakelijk is. 
Dit lijkt ons te moeten evolueren in twee richtingen. In 
de eerste plaats lijkt het ons verder onderzoek noodzakelijk in 
het verlerigde van dit onderzoek, waarbij dus vnl. een probleem-
detecterend perspectief centraal staat. Met name lijkt het ons 
nuttig de stellingen uitgewerkt in deze studie verder te toetsen 
aan de hand van zowel ondernemingsstudies, sectori~le studies 
en nationale vergelijkingen, die de respedtievelijke validiteit 
van de vaststellingen en het verklaringsmodel kunnen testen. 
Anderzijds lijkt ons verder beleidsonderzoek noodzakelijk, 
gericht op een eventuele ~emedi~ring van de problemen gesteld 
door multinationale ondernemingen, langs nationale, regionale 
of wereldwijde reglementering enerzijds, langs een studie van 
de mogelijkheden van een internationalisatie van arbeidsverhou-
dingen en collectief overieg anderzijds. 
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